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 El presente trabajo es una investigación descriptiva correlacional, orientada a 
estudiar la relación que existe entre el clima organizacional y la satisfacción laboral de los 
trabajadores del Proyecto Especial Plan de Mejoramiento de Riego en Sierra y Selva (Plan 
Meriss Cusco). La muestra estuvo constituida por 45 trabajadores incluidos Profesionales 
y Técnicos. Se les aplicó la Escala de Clima Organizacional de Likert y el Cuestionario de 
Satisfacción Laboral de Sonia Palma Carrillo. Los resultados fueron procesados utilizando 
el software SPSS 23.0 y el análisis estadístico de los datos obtenidos ha permitido arribar a 
la siguiente conclusión: Existe relación estadísticamente significativa entre clima 
organizacional y la satisfacción laboral de los trabajadores del Proyecto Especial Plan 
Meriss Cusco. 
Palabras clave: Clima organizacional, Satisfacción Laboral, Proyecto Especial Plan de 
















 The present work is a descriptive correlational investigation, oriented to study the 
relation that exists between the organizational climate and the labor satisfaction of the 
workers of the Special Project for Improvement Plan of Irrigation in the Sierra and Selva 
(Plan Meriss Cusco). The sample consisted of 45 workers including Professionals and 
Technicians. The Likert Organizational Climate Scale and the Sonia Palma Carrillo Job 
Satisfaction Questionnaire were applied. The results were processed using the SPSS 23.0 
software and the statistical analysis of the data obtained has allowed the following 
conclusion: There is a statistically significant relationship between organizational climate 
and the job satisfaction of the workers of the Plan Meriss Cusco Special Project. 
Keywords: Organizational Climate, Job Satisfaction, Special Project for Irrigation 









 La presente investigación, Clima organizacional y Satisfacción laboral de los trabajadores 
del Proyecto Especial Plan de Mejoramiento de Riego en la Sierra y Selva (Plan Meriss 
Cusco), ha de responder al problema: ¿Cuál es la relación existente entre el Clima 
Organizacional y la Satisfacción Laboral de los trabajadores del Proyecto Especial Plan de 
Mejoramiento de Riego en la Sierra y Selva (Plan Meriss Cusco)?, ante lo cual se planteó 
la hipótesis general “Existe relación entre Clima Organizacional y Satisfacción Laboral de 
los trabajadores del Proyecto Especial Plan de Mejoramiento de Riego en Sierra y Selva 
(Plan Meriss Cusco)”.  
 Para la realización de esta investigación se hizo la recopilación teórica de las variables de 
investigación, luego se sistematizo la información a fin de elaborar el marco teórico, así 
mismo se diseñó un instrumento para la recopilación de datos, el cual fue validado por 
juicio de expertos conformado por especialistas en el área, el cual es confiable para el 
registro de datos.  
 En el desarrollo del informe de la investigación se ha seguido el diseño aprobado por la 
Escuela de Postgrado de la Universidad Nacional –Enrique Guzmán y Valle, que considera 
como aspectos preliminares: Tabla de contenidos, lista de tablas, lista de figuras, resumen 
en español, abstract e introducción.  
 En el Capítulo I del Planteamiento del Problema, se ha considerado la determinación de la 
situación problemática, Formulación del problema, Objetivos, Importancia y alcances de la 
investigación, incluyendo sus respectivas limitaciones encontradas. 
 En el Capítulo II del Marco teórico, se presenta los antecedentes nacionales e 
internacionales, conceptos generales y bases del marco teórico, donde desarrollamos los 
fundamentos teórico científico sobre fundamentación de la primera variable: Clima 
xvii 
organizacional: conceptos teóricos generales según diversos autores, teorías, tipos de clima 
organizacional. Posteriormente, la fundamentación de la segunda variable: Satisfacción 
Laboral: conceptos teóricos generales según diversos autores, factores determinantes, 
teorías, factores influyentes, importancia y tendencias de la satisfacción laboral. Este 
capítulo también considera el contexto de la investigación y definición de términos 
básicos. 
 En el Capítulo III Hipótesis y variables, se presenta Hipótesis, variables y su respectiva 
operacionalización. En el Capítulo IV Metodología, se presenta Enfoque de Investigación, 
Tipo y métodos de investigación utilizados, Diseño de investigación desarrollado, 
Población y muestra; Técnicas e instrumentos de investigación, tratamiento estadístico y 
procedimiento.  
 Dentro del Capítulo V de Resultados, se presenta validez y confiabilidad de instrumentos, 
presentación y análisis de resultados estadísticos a nivel descriptivo e inferencial, prueba 
de hipótesis, discusión de resultados. 







Planteamiento del problema 
1.1. Determinación del problema 
En la actualidad, a nivel mundial en las empresas de élite, el clima organizacional 
está considerado como un aspecto muy relevante para alcanzar altos niveles de eficacia y 
eficiencia organizacional, ya que ejerce influencia directa en el desempeño laboral de los 
trabajadores y éste se ve reflejado en los resultados organizacionales. Medir el clima 
organizacional brinda a las organizaciones un indicador de satisfacción laboral que facilita 
adelantar acciones para fortalecer las mejores condiciones para el desempeño y dinámica 
organizacional, fuente del éxito de la empresa y por ende de sus empleados. 
En nuestro país, un gran porcentaje de empresas aún utilizan sistemas rígidos para 
llevar a cabo la producción de bienes o servicios, considerando a su gente como máquinas 
productoras, dejando de lado los sentimientos y emociones que los trabajadores poseen y 
que se ven afectados por ese sistema rígido perseguidor que fomenta el miedo, el cual se 
ve reflejado en un clima organizacional tenso. Sin embargo, también se habla de 
estructuras orgánicas, flexibles y ligeras al tiempo que reconoce a las organizaciones como 
sistemas abiertos con capacidad de autorrenovación y aprendizaje.  
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El estudio del clima organizacional permite diagnosticar factores y variables, 
relacionados con el “estado de ánimo” de la organización, el cual influye en el 
comportamiento y desempeño de los empleados en el trabajo, entendiendo que dicho 
comportamiento no es la resultante de los factores organizacionales existentes, sino que 
éste depende de las percepciones que tengan los empleados de estos factores, de las 
actitudes, interacciones y experiencias que cada miembro tenga con respecto a la empresa. 
Palma Carrillo, Sonia (2004), Motivación y Clima Laboral en personal de 
entidades Universitarias - Lima; ofrece una definición operacional de la variable de clima 
laboral, es la percepción global del trabajador con respecto a su ambiente laboral, las 
cuales se expresan en aspectos tales como: posibilidades de autorrealización personal, 
involucramiento con las tareas o funciones asignadas, la supervisión que recibe, el acceso a 
la· información relacionada con su trabajo y las condiciones laborales. 
Las organizaciones, sin importar el tipo de estas, se encuentran formadas por 
personas y las relaciones interpersonales se dan con el fin de desempeñar acciones que 
ayuden al logro de las metas debido al clima organizacional; por lo que para conocer las 
percepciones que el trabajador tiene de las características de la organización, que influyen 
en las actitudes y comportamiento de los empleados, es necesario elaborar diagnósticos de 
clima organizacional. 
En base a todo ello, el estudio de investigación propone determinar la relación entre 
el clima organizacional y la satisfacción laboral en el Proyecto Especial Plan de 
Mejoramiento de Riego en Sierra y Selva (Plan Meriss Cusco); a efectos que, con los 
resultados, se puedan sugerir la implementación de mejoras en los aspectos 
organizacionales de la institución, los que incidirán de forma positiva en la calidad de 
trabajo de la entidad. 
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1.2. Formulación del problema: general y específicos 
1.2.1. Problema general 
PG. ¿Cuál es la relación existente entre Clima Organizacional y Satisfacción Laboral en 
trabajadores del Proyecto Especial Plan de Mejoramiento de Riego en Sierra y 
Selva (Plan Meriss Cusco)? 
1.2.2. Problemas específicos 
PE1. ¿Cuál es la relación existente entre relaciones interpersonales y satisfacción laboral 
de los trabajadores del Proyecto Especial Plan de Mejoramiento de Riego en Sierra 
y Selva (Plan Meriss Cusco)? 
PE2. ¿Cuál es la relación existente entre estilos de dirección y satisfacción laboral de los 
trabajadores del Proyecto Especial Plan de Mejoramiento de Riego en Sierra y 
Selva (Plan Meriss Cusco)? 
PE3. ¿Cuál es la relación existente entre sentido de pertenencia y satisfacción laboral de 
los trabajadores del Proyecto Especial Plan de Mejoramiento de Riego en Sierra y 
Selva (Plan Meriss Cusco)? 
PE4. ¿Cuál es la relación existente entre retribución económica y satisfacción laboral de 
los trabajadores del Proyecto Especial Plan de Mejoramiento de Riego en Sierra y 
Selva (Plan Meriss Cusco)? 
PE5. ¿Cuál es la relación existente entre disponibilidad de recursos y satisfacción laboral 
de los trabajadores del Proyecto Especial Plan de Mejoramiento de Riego en Sierra 
y Selva (Plan Meriss Cusco)? 
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PE6. ¿Cuál es la relación existente entre estabilidad laboral y satisfacción laboral de los 
trabajadores del Proyecto Especial Plan de Mejoramiento de Riego en Sierra y 
Selva (Plan Meriss Cusco)? 
PE7. ¿Cuál es la relación existente entre valores colectivos y satisfacción laboral de los 
trabajadores del Proyecto Especial Plan de Mejoramiento de Riego en Sierra y 
Selva (Plan Meriss Cusco)? 
1.3. Objetivos: generales y específicos 
1.3.1. Objetivo general 
OG. Conocer de qué manera se relacionan el clima organizacional y la satisfacción 
laboral de los trabajadores del Proyecto Especial Plan de Mejoramiento de Riego 
en Sierra y Selva (Plan Meriss Cusco).  
1.3.2. Objetivos específicos 
OE1. Determinar la relación existente entre relaciones interpersonales y satisfacción 
laboral de los trabajadores del Proyecto Especial Plan de Mejoramiento de Riego 
en Sierra y Selva (Plan Meriss Cusco) 
OE2. Determinar la relación existente entre estilos de dirección y satisfacción laboral de 
los trabajadores del Proyecto Especial Plan de Mejoramiento de Riego en Sierra y 
Selva (Plan Meriss Cusco). 
OE3. Determinar la relación existente entre sentido de pertenencia y satisfacción laboral 
de los trabajadores del Proyecto Especial Plan de Mejoramiento de Riego en Sierra 
y Selva (Plan Meriss Cusco). 
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OE4. Determinar la relación existente entre retribución económica y satisfacción laboral 
de los trabajadores del Proyecto Especial Plan de Mejoramiento de Riego en Sierra 
y Selva (Plan Meriss Cusco) 
OE5. Determinar la relación existente entre disponibilidad de recursos y satisfacción 
laboral de los trabajadores del Proyecto Especial Plan de Mejoramiento de Riego 
en Sierra y Selva (Plan Meriss Cusco) 
OE6. Determinar la relación existente entre estabilidad laboral y satisfacción laboral de 
los trabajadores del Proyecto Especial Plan de Mejoramiento de Riego en Sierra y 
Selva (Plan Meriss Cusco) 
OE7. Determinar la relación existente entre valores colectivos y satisfacción laboral de 
los trabajadores del Proyecto Especial Plan de Mejoramiento de Riego en Sierra y 
Selva (Plan Meriss Cusco) 
1.4. Importancia y alcances de la investigación. 
El presente trabajo es una investigación descriptiva correlacional, orientada a 
estudiar la relación que existe entre el clima organizacional y la satisfacción laboral de los 
trabajadores del Proyecto Especial Plan de Mejoramiento de Riego en Sierra y Selva (Plan 
Meriss Cusco). La muestra estuvo constituida por 45 trabajadores con contrato 
indeterminado, incluidos profesionales y técnicos. Se les aplicó la Escala de Clima 
Organizacional de Likert y el Cuestionario de Satisfacción Laboral de Sonia Palma 
Carrillo. El análisis estadístico de los datos obtenidos nos ha permitido determinar si existe 
o no relación estadísticamente significativa entre el clima organizacional y la satisfacción 
laboral de los trabajadores del Proyecto Especial Plan de Mejoramiento de Riego en Sierra 
y Selva (Plan Meriss Cusco). 
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Esta investigación nos ha permitido conocer los factores del clima organizacional 
que influyen en el desempeño laboral de los trabajadores que impactan significativamente 
en su rendimiento, en las relaciones obrero-patronales, en el sentido real de pertenencia, en 
la comunicación y fundamentalmente en la satisfacción laboral, a través de un estudio que 
permita establecer alternativas de mejora para su inmediata atención. 
El mejoramiento del clima organizacional tiene un impacto socioeconómico 
positivo para la institución, ya que alienta a los trabajadores a ser competentes entre sí, 
logrando mejores resultados financieros para la institución, recalcando que un ambiente de 
trabajo favorable arroja como resultado altos niveles de satisfacción laboral, siendo éste el 
indicador fundamental para el buen desempeño de los trabajadores. 
Las conclusiones a las que se llegaron con la presente investigación, si bien es 
cierto, irán dirigidos a la institución en sí, pero fundamentalmente están orientadas a los 
trabajadores que se ven afectados por el clima organizacional existente en la entidad, 
puesto que servirá para elevar los niveles de satisfacción laboral través de acciones 
concretas dentro de un plan estratégico institucional que motive a sus empleados a cumplir 
con los objetivos de la alta dirección, tales como: métodos de comunicación más eficientes 
, reconocimientos públicos, disminución de conflictos, la práctica de liderazgo 
participativo, entre otros aspectos que les permita mantenerse motivados y ser más 
competentes entre sí, para lograr una mayor satisfacción personal que les obligue a realizar 
un mejor trabajo, ya que un trabajador motivado y satisfecho refleja su agradecimiento en 
su labor diaria y éste es el motor para el crecimiento institucional. 
La investigación del clima organizacional y satisfacción laboral resultó relevante 
toda vez que ha permitido conocer las características del ambiente laboral que ofrece la 
organización, el nivel de satisfacción del trabajador y analizar de qué manera el clima 
laboral influye sobre el comportamiento de los trabajadores y diagnosticar el clima 
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organizacional del Proyecto Especial Plan de Mejoramiento de Riego en Sierra y Selva 
(Plan Meriss Cusco). 
Finalmente, ha permitido contar con información empírica de base, para enriquecer 
el conocimiento existente, igualmente, ha generado otras interrogantes de investigación 
significativas para el desarrollo de nuevos estudios; dada la importancia académica - 
práctica que actualmente tiene el clima organizacional y la satisfacción laboral. 
1.5. Limitaciones de la investigación 
Las dificultades que se presentaron a lo largo de la investigación, fueron 
fundamentalmente: 
La aplicación de la prueba piloto demoró un tanto los trabajos programados, así 
como las validaciones vía juicio de expertos. 
Durante la aplicación de los instrumentos, la percepción equivocada que manejan 
algunos trabajadores respecto de las encuestas, que se trasuntó en cierta reticencia a 
colaborar, por el temor a represalias de parte de los funcionarios; dificultando la 
recolección de datos, pese a la indicación efectuada respecto del carácter anónimo de las 
mismas. 






2.1. Antecedentes del estudio 
 En el presente trabajo, se han revisado estudios similares realizados por autores 
nacionales y extranjeros vinculados directa o indirectamente con nuestro tema. 
2.1.1. Antecedentes nacionales 
Peláez (2010) estudió sobre el clima organizacional y la satisfacción del cliente en 
una empresa de servicios telefónicos. El propósito de este estudio fue determinar el grado 
de relación entre el clima organizacional y la satisfacción del cliente. Para medir el clima 
organizacional se aplicó una escala de Clima organizacional a un grupo de 200 
trabajadores de la empresa Telefónica del Perú y un Cuestionario de satisfacción a sus 
respectivos clientes. Los resultados reportaron que existía relación entre el Clima 
organizacional y la satisfacción del cliente en el sentido que al mejorar el clima 
organizacional se incrementa la satisfacción del cliente. La principal conclusión comprobó 
que hay relación entre las dos variables, es decir, el clima organizacional se relaciona con 
la satisfacción del cliente. A nivel de las hipótesis específicas se comprobó que las 
relaciones interpersonales, el estilo de dirección, el sentido de pertenencia, la retribución, 
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la estabilidad, la claridad y coherencia de la dirección y los valores colectivos se 
relacionaban significativamente con la satisfacción del cliente en la empresa Telefónica del 
Perú. Finalmente, no se encontró relación entre la distribución de recursos y la satisfacción 
del cliente en la empresa Telefónica del Perú.  
Hernández (2002) ha realizado una investigación para determinar el nivel de 
satisfacción laboral de 139 trabajadores (93 obreros y 46 empleados) en una empresa textil 
de Lima. Utilizó la escala estandarizada de satisfacción laboral de Sonia Palma Carrillo y 
concluyó que los factores sobresalientes en los obreros de dicha empresa fueron su 
relación con la autoridad (37%), las relaciones sociales (40%), el desempeño de las tareas 
(46%) y el desarrollo personal (52%). Las condiciones físicas o materiales, las políticas 
administrativas y las remuneraciones o beneficios laborales fueron factores importantes, 
pero no los principales, tal vez porque ya gozaban de ellos.  
Saccsa, J. (2010) en su tesis de maestría denominada: Relación entre clima 
institucional y el desempeño académico de los docentes de los Centros de Educación 
Básica Alternativa (CEBAs) del distrito de San Martín de Porres, Universidad Nacional 
Mayor de San Marcos, Perú, investigación descriptiva con enfoque cuantitativo realizada 
en una muestra de 2065 personas integrantes de colegios, utilizó la encuesta para encontrar 
la relación entre variables. La correlación global de las dimensiones que conforman el 
clima institucional y el desempeño académico fue de 0,768 y se obtuvo un P valor menor a 
0,05, los cuales comprueban la existencia de una relación entre ambas variables, al igual 
que se concluyó en demostrar que hay un buen Clima Institucional en el lugar objeto de 
estudio, así mismo se concluyó que también existe una relación entre los recursos humanos 
y el desempeño académico de los docentes (0,483). Respecto al distrito de San Martín se 
demostró la existencia de una relación (0,522) entre los procesos internos y el desempeño 
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académico de dichos maestros; al igual que hay una relación (0,547) entre los sistemas 
abiertos y el desempeño académico. 
Ayala (2004) citado por López Eladio (2014, p.11) realizó el estudio Clima 
organizacional y estrés en docentes de la Universidad Nacional "Hermilio Valdizán" de 
Huánuco. El propósito de la investigación fue establecer el grado de relación entre el clima 
institucional y el nivel de estrés en los docentes de la Universidad Nacional Hermilio 
Valdizán de Huánuco. Se trabajó con una muestra poblacional de 175 docentes 
pertenecientes a las Facultades de Ciencias Agropecuarias, Medicina Veterinaria, Ciencias 
Sociales, Ciencias de la Educación, Enfermería, Medicina y Psicología, Obstetricia, 
Derecho y Ciencias Políticas, Ciencias Administrativas, Ciencias Contables, Ciencias 
Económicas e Ingeniería Industrial. Llegando a las siguientes conclusiones: a) La mayoría 
de los docentes percibe el clima organizacional global de la Universidad Hermilio 
Valdizán como regular, b) La mayoría de los docentes presentan un nivel de estrés muy 
bajo y bajo.  
2.1.2. Antecedentes internacionales 
Uría, D. (2011) en su tesis: El clima organizacional y su incidencia en el 
desempeño laboral de los trabajadores de Andelas CIA. LTDA, ciudad de Ambato. (Tesis 
de pre grado) Universidad Técnica de Ambato. Ecuador. Realizó un estudio de tipo 
descriptivo y correlacional; aplicó dos cuestionarios para conocer el clima laboral desde el 
punto de vista de los trabajadores y el desempeño según los directivos de Andelas CIA. 
LTDA, tuvo una muestra de 40 empleados, obteniendo como resultado que el 89% de los 
trabajadores se encuentra desmotivados en el trabajo; considerando como factores débiles 
la comunicación, el liderazgo, el trabajo en equipo. Por otro lado, en cuanto al desempeño 
los directivos consideraron que el personal tiene un desempeño regular o medio lo que se 
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asocia al desánimo de los trabajadores. La autora formula las siguientes conclusiones: - 
Existe descontento por los trabajadores en cuanto al clima organizacional existente en 
Andelas Cía. Ltda. - Los directivos evalúan que el desempeño laboral de sus trabajadores 
se encuentra en un nivel medio y no cubre las expectativas para el cumplimiento óptimo de 
las metas. 
Ramos Diana (2012) en su monografía El Clima Organizacional, definición, 
teoría, dimensiones y modelos de Abordaje, concluye que: Un clima organizacional 
adecuado hace sentir más cómodos a los integrantes de la organización, además se 
involucra con las necesidades humanas, la motivación y la satisfacción laboral. Estos 
factores dan una sensación de pertenencia y aceptación, así como la autorrealización y la 
estima, y para que un individuo se sienta motivado debe sentirse comprometido, lo cual 
ocurre en la medida en que se satisfagan sus necesidades. Por otra parte, para alcanzar los 
objetivos y metas deseados resulta indispensable mantener una información efectiva. 
Terán y Lorenzo (2011) realizaron un estudio sobre la influencia de la cultura 
organizacional en el desempeño laboral y la productividad de los trabajadores 
administrativos en instituciones educativas de educación superior. El trabajo planteó un 
estudio con la siguiente pregunta de investigación: “¿Qué influencia ejerce la Cultura 
Organizacional en el Desempeño Laboral y en la Productividad de los trabajadores 
administrativos de una Institución de Educación Superior (IES)?”, con el objetivo de 
“Demostrar la influencia que tiene la Cultura Organizacional en el Desempeño Laboral de 
los trabajadores administrativos en las IES, con el propósito de medir su Productividad, así 
como proponer estrategias de eficiencia y eficacia para la óptima realización de sus 
funciones”. La hipótesis de trabajo que se planteó es: “Si se tiene una Cultura 
Organizacional fortalecida, entonces se produce un incremento en el Desempeño Laboral y 
la Productividad de los trabajadores administrativos de las IES”. Como resultado se 
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propuso una relación entre las tres variables (Cultura Organizacional, Desempeño Laboral 
y Productividad), en donde al afectar la Cultura Organizacional se modificaron e 
incrementaron el Desempeño Laboral y/o la Productividad con base en un programa de 
intervención.  
García (2011) estudió sobre la evaluación de desempeño aplicado al personal 
administrativo titular del liceo Bolivariano “Pedro Arnal”, del Municipio de Sucre. El 
estudio fue de tipo descriptivo de campo y tuvo por objetivo analizar el proceso de 
evaluación del desempeño aplicado al personal administrativo titular de dicha institución, 
en total fueron 29 trabajadores quienes respondieron un cuestionario y una entrevista para 
recolectar los datos necesarios sobre dicha investigación. Este estudio, dentro de sus 
conclusiones nos permitieron conocer que:  
Durante el proceso de comunicación de los resultados a los trabajadores se observó 
que casi siempre se brindaron planes de mejora para corregir las debilidades, en caso de 
ser éstas encontradas en el proceso, debido a la informalidad en que fueron comunicados 
los resultados de la evaluación.  
Los principales beneficios que brindó la implementación del proceso de evaluación 
de desempeño, permitieron que los trabajadores conozcan sus fortalezas y debilidades, 
además de conocer los aspectos de comportamiento y desempeño que más valora la 
institución de sus colaboradores, y las expectativas de sus jefes acerca del desempeño de 
sus subordinados.  
Kahr (2010) en su trabajo de investigación titulado: "Clima Institucional Escolar y 
Gestión. Directiva", planteó como objetivo describir los factores vinculados a la gestión 
escolar que inciden en el clima institucional favorable en la escuela. Fue un estudio que se 
desarrolla a partir de una lógica cualitativa. Se trabajó con docentes de los tres niveles: 
inicial, primaria y secundaria y directivos. Se aplicaron entrevistas a docentes y directivos 
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de distintas instituciones educativas. Arribándose a la siguiente conclusión: el clima 
institucional es un proceso sumamente complejo a raíz de la dinámica de la organización, 
del entorno y de los factores humanos. El rol del directivo tiene gran relevancia en la 
generación de climas institucionales adecuados ya que se encuentran capacitados para 
mejorar a través de su actuación en cuanto a organización, coordinación e integración del 
equipo de trabajo. 
2.2. Bases teóricas 
2.2.1 Clima organizacional 
2.2.1.1. Concepto de clima organizacional. 
El término clima es un concepto metafórico derivado de la meteorología que, al 
referirse a las organizaciones, traslada analógicamente una serie de rasgos atmosféricos 
que mantienen unas regularidades determinadas y que denominamos clima de un lugar o 
región, al clima organizacional, traduciéndolos como un conjunto particular de prácticas y 
procedimientos organizacionales (Schneider, 1975).  
El clima organizacional es considerado un fenómeno multidimensional que 
describe la naturaleza de las percepciones que los empleados tienen de sus propias 
experiencias dentro de la organización. Es así como pueden existir múltiples climas dentro 
de la misma organización, ya que la vida de la organización puede variar en cuanto a las 
percepciones de los miembros según los niveles de la misma, sus diferentes lugares de 
trabajo o las diversas unidades dentro del mismo centro de trabajo. 
Tenemos como definición del clima organizacional: “...las percepciones 
compartidas por un grupo de individuos acerca de su entorno laboral: estilo de supervisión, 
calidad de la capacitación, relaciones laborales, políticas organizacionales, prácticas 
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comunicacionales, procedimientos administrativos, ambiente laboral en general.” (Brown, 
1990). 
Gibson y colaboradores (1984) conceptualizan clima organizacional como las 
propiedades del ambiente que perciben los empleados como característico en su contexto 
laboral. Sobre esta base, el clima está conformado por las percepciones de las variables de 
comportamiento, estructura y procesos. 
Goncalves (1997) define clima organizacional como un fenómeno que media entre 
los factores del sistema organizacional y las tendencias motivacionales que se traducen en 
un comportamiento que tiene consecuencias sobre la organización, tales como la 
productividad, satisfacción, rotación, etc. 
Segredo Pérez (2013) en la publicación de la Revista Cubana de Salud Pública, 
manifiesta: que el clima organizacional repercute en las motivaciones y el comportamiento 
que tienen los miembros de una organización, su origen está en la sociología en donde el 
concepto de organización dentro de la teoría de las relaciones humanas, enfatiza la 
importancia del hombre en su función del trabajo por su participación en un sistema social. 
 Las organizaciones están compuestas de personas que viven en ambientes 
complejos y dinámicos, lo que genera comportamientos diversos que influyen en el 
funcionamiento de los sistemas, que se organizan en grupos y colectividades, el resultado 
de esta interacción media en el ambiente que se respira en la organización. 
 El diagnóstico del clima, proporciona retroalimentación acerca de los procesos que 
afectan el comportamiento organizacional y permite desarrollar planes de mejoramiento 
orientado al cambio de actitudes y conductas de los involucrados a través del 
mejoramiento de los factores diagnosticados, con el fin de elevar los niveles de motivación 
y rendimiento profesional, incluso, algunas de las herramientas examinan las causas y 
permiten a los encuestados plantear sus propias soluciones. 
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 Actualmente, se le da gran importancia a la valoración del clima organizacional en 
las instituciones porque constituye un elemento esencial en el desarrollo de su estrategia 
organizacional planificada y posibilita a los directivos una visión futura de la organización, 
es, además, un elemento diagnóstico de la realidad cambiante del entorno, puesto que 
permite identificar las necesidades reales de la institución en relación con el futuro 
deseado, para de esta forma trazar las acciones que deben iniciarse en el presente y que 
permitirán alcanzar la visión del futuro diseñado para 
la institución. Un elemento significativo en la definición del clima organizacional 
está dado por el conjunto de percepciones, influidas por factores internos y externos, de los 
miembros de la organización en cuanto a cómo se desempeñan las acciones dentro del 
sistema organizado para dar respuesta a los objetivos planteados para la institución. Los 
factores y las estructuras del sistema organizacional dan lugar a un determinado clima, en 
función a las percepciones de los miembros, este clima resultante induce determinados 
comportamientos en las personas y estos comportamientos inciden en el funcionamiento de 
la organización, y, por ende, en el clima, por lo que actúan en forma sistémica. 
 En el enfoque estructuralista, se distinguen dos investigadores Forehand y Gilmer, 
los que definen el clima organizacional como "[…..] el conjunto de características 
permanentes que describen una organización, la distinguen de otra e influye en el 
comportamiento de las personas que la forman". El enfoque subjetivo, está representado 
por Halpin y Crofts que definieron el clima como "la opinión que el trabajador se forma de 
la organización". En el caso del enfoque de síntesis, es el más reciente sobre la descripción 
del término desde el punto de vista estructural y subjetivo, los representantes de este 
enfoque son Litwin y Stringer, para ellos el clima es "el efecto subjetivo percibido del 
sistema, que forman el estilo informal de los administradores y de otros factores 
ambientales importantes sobre las actividades, las creencias, los valores y la motivación de 
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las personas que trabajan en una organización dada". La mayoría de los autores 
consultados concuerdan en que para realizar un estudio sobre clima organizacional es 
recomendable usar la técnica de Litwin y Stringer, ya que al hablar de percepciones se 
hace posible una medición a través de cuestionarios, por tanto, clima organizacional es el 
ambiente donde se reflejan las facilidades o dificultades que encuentra la persona para 
aumentar o disminuir su desempeño, o para encontrar su punto de equilibrio. Es decir, la 
percepción que tienen las personas, de cuáles son las dificultades que existen en una 
organización y la influencia que sobre estos ejercen las estructuras organizativas, factores 
internos o externos del proceso de trabajo actuando como facilitadores o entorpecedores 
del logro de la calidad de los objetivos de la organización. 
 El clima organizacional resulta ser un enfoque y una herramienta administrativa 
importante en la toma de decisiones de los directivos, que les permite proyectar un 
incremento en la productividad, conducir la gestión de los cambios necesarios en la 
organización para el mejoramiento continuo ya que en ello recae la supervivencia de las 
organizaciones. Por lo tanto, para entender el clima de una organización es preciso 
comprender el comportamiento de las personas, la estructura de la organización y los 
procesos que se desarrollan en la misma. 
 Según García y Bedoya (1997) en su Tesis denominada Hacia un Clima 
Organizacional Plenamente Gratificante en la División de Admisiones y Registro 
Académico de la Universidad del Valle, expresa “dentro de una organización existen tres 
estrategias que permiten medir el clima organizacional, la primera es observar el 
comportamiento y desarrollo de sus trabajadores, la segunda, es hacer entrevistas directas a 
los trabajadores y la tercera y más utilizada, es realizar una encuesta a todos los 
trabajadores a través de cuestionarios diseñados para ello”. 
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 Por su parte Brunet (1987) en su publicación denominada El Clima de Trabajo en 
las Organizaciones. Definición, diagnóstico y consecuencias. México, D. F.: Editorial 
Trillas; expresa que el instrumento de medida privilegiado para la evaluación del clima, es 
el cuestionario escrito. Este tipo de instrumento presenta al cuestionado preguntas que 
describen hechos particulares de la organización, sobre las cuales deben indicar hasta qué 
punto están de acuerdo o no con esta descripción. En general, en los cuestionarios se 
encuentran escalas de respuestas de tipo nominal o de intervalo. Generalmente, para cada 
pregunta se pide al encuestado que exprese cómo percibe la situación actual y cómo la 
percibiría idealmente, lo cual permite ver hasta qué punto el interrogado está a gusto con el 
clima en el que trabaja. 
 Existen una gran variedad de cuestionarios que han sido aplicados en los procesos 
de medición del clima, todas estas propuestas tienen como fin, lograr desarrollar la 
investigación más efectiva, realizar recomendaciones pertinentes en cada caso, que las 
dimensiones analizadas puedan servir como elementos referenciales y que cada institución 
pueda escoger las variables de investigación y las dimensiones que considere pertinentes a 
los problemas detectados o por prevenir. 
 Por su parte, Ortega y Perdomo (2007) en su artículo denominado Factores 
influyentes en el clima organizacional y estrategias para lograr un buen funcionamiento 
interno en la organización, presentado en la Universidad de la Sabana Diplomado Gestión 
Organizacional, mencionan los siguientes factores dentro del clima organizacional: 
Motivación: 
 Robbins (1999) señaló que la motivación es “la voluntad de ejercer altos niveles 
de esfuerzo hacia las metas organizacionales, condicionados por la capacidad del esfuerzo 
de satisfacer alguna necesidad individual” y además señaló que la necesidad es “algún 
estado interno que hace que ciertos resultados parezcan atractivos” en sí, Robbins comenta 
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que mucha gente percibe la motivación como una característica personal, o sea que 
algunas personas la tienen y otras no, ya que algunos gerentes etiquetan a los empleados 
que parecen carecer de motivación, como perezosos. 
Actitudes 
 Según Davis y Newstrom (1999) las actitudes son los sentimientos supuestos que 
determinan en gran medida la percepción de los empleados respecto a su entorno y a su 
compromiso con las acciones previstas, lo que en última instancia determina su 
comportamiento. Dentro de los efectos de las actitudes se puede recalcar un efecto 
negativo que es la inadaptación laboral. 
Satisfacción laboral 
 Davis y Newstrom (1999) definen satisfacción laboral como “el conjunto de 
sentimientos y emociones favorables o desfavorables con el cual los empleados consideran 
su trabajo. Acerca de la satisfacción e insatisfacción, Robbins (1999) hace el siguiente 
comentario: “Para los empresarios es muy claro que esperan de los empleados máxima 
productividad en sus trabajos o tareas, pero no tiene tanta claridad en lo que el personal 
espera de su empresa, esto es, máxima satisfacción en su trabajo. El trabajador a su vez 
responde a la desatención y manipulación de la empresa con la conocida frase como hacen 
que me pagan, hago que trabajo. Es donde se inicia el circulo de insatisfacción y baja 
productividad” (p.145). 
Estrés 
 Según Robbins (1998) el estrés es una condición dinámica en la cual un individuo 
es confrontado con una oportunidad, una restricción o demanda relacionada con lo que él o 
ella desea y para lo cual, el resultado se percibe como incierto a la vez que importante. 
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 Así mismo Robbins (1999) agrupa los agentes del estrés de la siguiente manera: 
Ambientales: Luz, ruido, temperatura, vibración movimiento contaminación, de la 
misma manera las incertidumbres políticas, económicas y las tecnológicas influyen en la 
proyección elevada del estrés 
Individuales: La sobrecarga del trabajo, el conflicto de roles, discrepancia entre 
carrera- ocupación, responsabilidad, los problemas familiares, los problemas económicos y 
la misma personalidad del individuo influyen para disparar la carga emocional del 
trabajador. 
Grupales: Se refiere a la falta de cohesión, conflicto interpersonal o intragrupal 
incongruencia de estatus, insatisfacción, liderazgo inefectivo. 
  Organizacionales: Clima organizacional, tecnología, estilos gerenciales, 
control de sistemas, estructura organizacional, características del puesto, nepotismo, 
compadrazgo y favoritismo entre otros 
Sociales. Dinámica familiar estatus socioeconómico. 
Valores 
 Adquieren una especial importancia, pues son fruto de la evaluación del espíritu e 
intelecto del hombre ya que a través del tiempo han permitido que el ser humano desarrolle 
sus potencialidades para “ser” y no simplemente existir, diferenciándose así de los 
animales. Los valores “son los principios de conducta que orientan a la actuación de los 
individuos tanto en la sociedad como en el trabajo” 
La Cultura organizacional 
 La cultura de una sociedad influye directamente en la cultura de las organizaciones 
y consecuentemente en la productividad. Taylor (1971) dio una precisa definición 
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integradora de cultura “como el todo complejo que incluye conocimientos, creencias, arte, 
moral, leyes costumbre y cualesquiera otras capacidades y hábitos adquiridos por el 
hombre como miembro de una sociedad” (p.97). 
2.2.1.2. Teoría del clima organizacional de Likert. 
 La teoría de clima organizacional de Likert, establece que el comportamiento 
asumido por los subordinados depende directamente del comportamiento administrativo y 
las condiciones organizacionales que los mismos perciben, por lo tanto, se afirma que la 
reacción estará determinada por la percepción. 
 Likert establece tres tipos de variables que definen las características propias de 
una organización y que influyen en la percepción individual del clima, en tal sentido se 
cita:  
1. Variables Causales; definidas como variables independientes, las cuales están 
orientadas a indicar el sentido en el que una organización evoluciona y obtiene 
resultados. Dentro de las variables causales se citan la estructura organizativa y la 
administrativa, las decisiones, competencias y actitudes. 
2. Variables Intermedias; este tipo de variables están orientadas a medir el estado 
interno de la empresa, reflejando en aspectos tales como: motivación, rendimiento, 
comunicación y toma de decisiones. Estas variables revistan gran importancia ya 
que son las que constituyen los procesos organizacionales como tal de la 
organización.  
3. Variables Finales; estas variables surgen como resultado del efecto de las variables 
causales y las intermedias referidas con anterioridad, están orientadas a establecer 
los resultados obtenidos por la organización tales como productividad, ganancia y 
perdida. 
38 
 La interacción de estas variables trae como consecuencia la determinación de dos 
grandes tipos de clima organizacional, estos son: 
-Clima de tipo autocrático. 
• Sistema I. autoritario explotador. 
• Sistema II. Autoritarismo paternalista. 
-Clima de tipo participativo. 
• Sistema III. Consultivo. 
• Sistema IV. Participación en grupo. 
 El trabajo del Likert ha tenido gran influencia en el estudio de los climas 
organizacionales, incluso su cuestionario sigue teniendo bastante aplicación en trabajo de 
consultoría. Resulta interesante ver que su definición de los diferentes sistemas y variables 
que influyen en el clima de una organización, han sido acogidas por la literatura 
especializada, de tal manera que, en la práctica, se hace referencia a factores tales como 
grado de participación, formas de control, estilo de manera, forma de comunicación, 
modos de tomas de decisiones, grado de centralización, existencia de confianza o 
desconfianza, existencia de la organización informal, etc.  
2.2.1.3. Tipos de clima organizacional. 
a) Clima psicológico 
 El clima psicológico se compone esencialmente de las percepciones que tienen los 
individuos de sus entornos. De naturaleza psicológica y abstracta, estas percepciones 




b) Clima agregado 
 El clima agregado es el conjunto de percepciones de los individuos que pertenecen 
a una misma unidad o colectivo social o un cierto nivel jerárquico formal (por ejemplo, la 
organización, el departamento, el grupo de trabajo).  
c) Clima colectivo 
 Joyce y Slocum (1984) propusieron una aproximación alternativa: identificar 
clusters o grupos de individuos con percepciones ambientales similares mediante el uso de 
métodos estadísticos de agrupamiento. Estos grupos de miembros organizacionales se 
denominan climas colectivos y cumplen el criterio de acuerdo o consistencia interna para 
obtener puntuaciones agregadas de clima. 
2.2.2. Satisfacción laboral 
2.2.2.1. Concepto de satisfacción laboral. 
 Chiang Vera (2007), menciono que, la satisfacción laboral, entendida como un 
factor que determina el grado de bienestar que un individuo experimenta en su trabajo, se 
está convirtiendo en un problema central para la investigación de la organización. Así, la 
satisfacción laboral es uno de los ámbitos de la calidad de vida laboral que ha captado 
mayor interés. En un primer momento, la atención se centró en los efectos de la 
satisfacción laboral sobre variables como la accidentabilidad, el absentismo, el cambio 
organizacional y el abandono de la organización (Aldag y Brief, 1975), posteriormente, los 
intereses se centraron en la calidad laboral. 
 Otra de las definiciones más difundidas es la propuesta por Davis y Newstrom 
(1999) según la cual, la satisfacción es concebido como un concepto multidimensional que 
incluye un conjunto de sentimientos favorables y desfavorables del individuo frente a su 
trabajo y que agrupa diversos factores distinguiendo entre aquellos que están directamente 
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relacionados con la naturaleza de la tarea desempeñada y aquellos relativos al contexto 
laboral (el ambiente de trabajo, los compañeros, etc.) Gran parte de las definiciones 
existentes han sido revisadas y contrastadas por Giese y Cote (1999). Atendiendo a dicha 
revisión, la satisfacción podría ser definida como una respuesta sumaria afectiva y de 
intensidad variable centrada en aspectos concretos y que tiene lugar en el preciso momento 
en que el individuo evalúa un elemento. A lo largo de estas definiciones se observa además 
que la satisfacción laboral dependerá de las necesidades del individuo, de sus valores, así 
como de la diferencia entre sus expectativas o las recompensas que considera adecuadas y 
lo realmente obtenido (Lawler y Porter, 1967). 
 Para Gibson y Otros (1996: 138) la satisfacción en el trabajo es una 
predisposición que los sujetos proyectan acerca de sus funciones laborales. El propio autor 
la define como: "El resultado de sus percepciones sobre el trabajo, basadas en factores 
relativos al ambiente en que se desarrolla el mismo, como es el estilo de dirección, las 
políticas y procedimientos, la satisfacción de los grupos de trabajo, la afiliación de los 
grupos de trabajo, las condiciones laborales y el margen de beneficios. Aunque son 
muchas las dimensiones que se han asociado con la satisfacción en el trabajo, hay cinco de 
ellas que tienen características cruciales". Siguiendo las indicaciones del propio autor, 
destacamos: 
• Paga: La cantidad recibida y la sensación de equidad de esa paga. 
• Trabajo: El grado en el que las tareas se consideran interesantes y proporcionan 
oportunidades de aprendizaje y de asunción de responsabilidades. 
• Oportunidad de ascenso: La existencia de oportunidades para ascender. 
• Jefe: La capacidad de los jefes para mostrar interés por los empleados 
• Colaboradores: El grado de compañerismo, competencia y apoyo entre los 
colaboradores. 
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 Muñoz (1990: 76) define la satisfacción laboral como "el sentimiento de agrado o 
positivo que experimenta un sujeto por el hecho de realizar un trabajo que le interesa, en 
un ambiente que le permite estar a gusto, dentro del ámbito de una empresa u organización 
que le resulta atractiva y por el que percibe una serie de compensaciones psico-socio-
económicas acordes con sus expectativas". Del mismo modo, define la insatisfacción 
laboral como "el sentimiento de desagrado o negativo que experimenta un sujeto por el 
hecho de realizar un trabajo que no le interesa, en un ambiente en el que está a disgusto, 
dentro del ámbito de una empresa u organización que no le resulta atractiva y por el que 
recibe una serie de compensaciones psico-socio-económicas no acordes con sus 
expectativas". 
 Para Blum (1976) (cit. Por Loitegui 1990: 45) los conceptos actitudes, satisfacción 
y moral laboral son muy parecidos y muy interrelacionados, pero de ninguna forma se 
pueden considerar idénticos; las actitudes pueden contribuir a la satisfacción, que está 
compuesta por un conjunto de ellas, y, a su vez, la satisfacción influye en la moral. Este 
autor propone las siguientes definiciones: 
• Actitud laboral: Es la manera en que el trabajador se siente con respecto a su 
trabajo, su disposición para reaccionar de una forma especial ante los factores relacionados 
con este trabajo. 
• Satisfacción laboral: Es el resultado de las varias actitudes que tiene el trabajador 
hacia su trabajo, y los factores relacionados con él, y hacia la vida en general. 
• Moral/laboral: Desde el punto de vista del trabajador, consiste en la posesión de un 
sentimiento de ser aceptado y de pertenecer al grupo, mediante la adhesión a los 
fines comunes y la confianza de que estos fines son deseables. 
La moral es generada por el grupo, pero no se trata de la media de las actitudes de 
los miembros del grupo. La moral comporta cuatro determinantes fundamentales: el 
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sentimiento de solidaridad del grupo, la necesidad de un objetivo común, progreso 
observable hacia este objetivo y la participación individual en las tareas que son 
consideradas como_ necesarias para alcanzar dicho objetivo. 
 Para Loitegui (1990: 83) la satisfacción laboral es un constructo pluridimensional 
que depende tanto de las características individuales del sujeto cuanto de las características 
y especificidades del trabajo que realiza. Además, el concepto de satisfacción en el trabajo 
está integrado por un conjunto de satisfacciones específicas, o aspectos parciales, que 
determinan la satisfacción general. Así entendida, la satisfacción laboral es una reacción 
afectiva general de una persona en relación con todos los aspectos del trabajo y del 
contexto laboral; es una función de todas las facetas parciales de la satisfacción. Este 
modelo de satisfacción implica un modelo compensatorio, de forma que un nivel elevado 
de satisfacción, en un determinado aspecto, puede compensar, o incluso suplir, otras 
deficiencias y carencias que en otras facetas laborales puedan producirse. 
 La investigación de Loitegui (1990) parte de este modelo pluridimensional de 
satisfacción laboral, centrándose exclusivamente en aquellas dimensiones o facetas 
asociadas al trabajo mismo. Los aspectos relacionados con las características y 
peculiaridades de la personalidad del trabajador, así como la relación e interacciones 
mutuas, las aborda en otra investigación.  
 Las facetas del trabajo, en cuanto a su incidencia en la satisfacción laboral de los 
trabajadores que ha tratado este autor, son: 
• Funcionamiento y eficacia en la organización 
• Condiciones físico-ambientales en el trabajo 
• Contenido interno del trabajo 
• Grado de autonomía en el trabajo 
• Tiempo libre 
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• Ingresos económicos 
• Posibilidades de formación 
• Posibilidades de promoción 
• Reconocimiento por el trabajo 
• Relaciones con los jefes 
• Relaciones de colaboración y trabajo en equipo 
• Prestaciones sociales 
2.2.2.2. Determinantes de la satisfacción laboral. 
 Las variables en el trabajo determinan la satisfacción laboral. Las evidencias 
indican que los principales factores son un trabajo intelectualmente estimulante, 
recompensas equitativas, condiciones favorables de trabajo y colegas cooperadores. 
 Los trabajadores tienden a preferir puestos que les brinden oportunidades de 
aplicar sus habilidades y capacidades y ofrezcan una variedad de tareas, libertad y 
retroalimentación sobre qué tan bien lo están haciendo, características que hacen que el 
trabajo posea estímulos intelectuales. Los puestos que tienen pocos retos provocan fastidio, 
pero demasiados retos causan frustración y sentimientos de fracaso. En condiciones 
moderadas, los empleados experimentarán placer y satisfacción. 
 Los empleados quieren sistemas de pagos y políticas de ascensos que les parezcan 
justos, claros y congruentes con sus expectativas. Cuando el salario les parece equitativo, 
fundado en las exigencias del puesto, las habilidades del individuo y el nivel de los sueldos 
del lugar, es muy probable que el resultado sea la satisfacción. Del mismo modo, quienes 
creen que las decisiones sobre los ascensos se hacen en forma honesta e imparcial, tienden 
a sentirse satisfechos con su trabajo. 
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 Los empleados se preocupan por el ambiente laboral tanto en lo que respecta a su 
bienestar personal como en lo que concierne a las facilidades para realizar un buen trabajo. 
Prefieren los entornos seguros, cómodos, limpios y con el mínimo de distracciones. Por 
último, la gente obtiene del trabajo algo más que sólo dinero o logros tangibles: para la 
mayoría, también satisface necesidades de trato personal. Por ende, no. es de sorprender 
que tener compañeros que brinden amistad y respaldo también aumente la satisfacción 
laboral (Robbins, 1998). 
 Como se ha visto, la índole del trabajo y del contexto o situación en que el 
empleado realiza sus tareas influye profundamente en la satisfacción personal. Si se 
rediseña el puesto y las condiciones del trabajo, es posible mejorar la satisfacción y 
productividad del empleado. Así pues, los factores situacionales son importantes, pero 
también hay otros de gran trascendencia: sus características personales. En la satisfacción 
influye el sexo, la edad, el nivel de inteligencia, las habilidades y la antigüedad en el 
trabajo. Son factores que la empresa no puede modificar, pero sí sirven para prever el 
grado relativo de satisfacción que se puede esperar en diferentes grupos de trabajadores 
(Shultz, 1990). 
2.2.2.3. Teorías de la satisfacción en el trabajo y de la motivación del trabajador. 
 Respecto de la conducta generada por los individuos como consecuencia de la 
satisfacción en el trabajo, de las relaciones que en el mismo se llevan a cabo y del nivel 
motivacional hacia el mismo, se han generado una serie de teorías de la motivación. 
 Para la investigación, describiremos dos teorías que han contribuido de manera 
más importante al desarrollo de los modelos de la satisfacción en el trabajo: 
A) "La teoría de los dos factores" de Herzberg 
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B) "El modelo de las determinantes de la satisfacción en el trabajo", propuesto por 
Lawler. 
A) "La teoría de los dos factores" de Herzberg (1967). Esta teoría fue elaborada por 
el psicólogo Norteamericano Frederick Herzberg y expresa que el nivel de rendimiento en 
las personas varía en función del nivel de satisfacción, o sea, que las respuestas hacia el 
trabajo eran diferentes cuando se sentía bien o cuando se sentía mal. 
 La persona trabajadora posee dos grupos de necesidades: unas referidas al medio 
ambiente físico y psicológico del trabajo ("necesidades higiénicas') y otras referidas al 
contenido mismo del trabajo ("necesidades de motivación'). Si se satisfacen las 
"necesidades o factores de higiene", el trabajador no se siente ya insatisfecho (pero 
tampoco está satisfecho = estado neutro); si no se satisfacen estas necesidades, se siente 
insatisfecho. El individuo sólo está satisfecho en el puesto de trabajo cuando están 
cubiertas sus "necesidades o factores de motivación". Si no se cubren estas necesidades, no 
está satisfecho (pero tampoco está insatisfecho= estado neutro). 
Factores de higiene: Se enfocan principalmente en el contexto en el que se 
produce el trabajo y pueden desmotivar cuando no se cuenta con adecuados: 
• Salario y beneficios. 
• Relaciones con los compañeros de trabajo. 
• Ambiente físico. 
• Relaciones con el Supervisor. 
• Seguridad laboral 
Factores de motivación: Se refieren al contenido del cargo, a las tareas y a los 
deberes relacionados con el cargo. Son los factores motivacionales que producen efecto 
duradero de satisfacción y de aumento de productividad en niveles de excelencia y se 
reflejan básicamente en: 
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✓ Ascensos. 
✓ Libertad de decidir cómo realizar un trabajo. 
✓ Reconocimientos 
 La Teoría de Motivación-Higiene de Herzberg afirma que la satisfacción en el 
cargo es función del contenido o de las actividades retadoras y estimulantes del cargo que 
la persona desempeña, mientras que la insatisfacción en el cargo es función del contexto. 
 Para proporcionar motivación en el trabajo, Herzberg propone «el enriquecimiento 
de tareas» el cual consiste en la sustitución de tareas más simples y elementales del cargo 
por tareas más complejas que ofrezcan condiciones de desafío y satisfacción personal. 
 El enriquecimiento de tareas trae efectos altamente deseables, como el aumento de 
motivación y productividad, reduce la ausencia en el trabajo y la rotación del personal. 
También aparecen aspectos no deseables como por ejemplo aumento de ansiedad, aumento 
del conflicto entre las expectativas personales y los resultados de sus trabajos, sentimiento 
de explotación. 
Efectos deseables:  
- Aumento de motivación. 
- Aumento de la productividad. 
- Reducción del ausentismo. 
- Reducción de la rotación del personal 
Efectos indeseables: 
- Aumento de la ansiedad. 
- Sentimiento de explotación. 
- Reducción de las relaciones interpersonales. 
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B) “El modelo de las determinantes de la satisfacción en el trabajo”, propuesto por 
Lawler (1973) (citado por Weinert, 1985: 305), remarca la relación “expectativas 
recompensas”, desde las distintas facetas y aspectos del trabajo. 
 En el fondo se trata de un perfeccionamiento de la teoría de la motivación de 
Porter y Lawler (1968). Este autor parte de la hipótesis de que la relación entre la 
expectativa y la realidad de la recompensa produce la satisfacción o la insatisfacción 
laboral; es decir, que éstas dependen de la comparación entre la recompensa recibida 
efectivamente por el rendimiento en el trabajo y la que el individuo consideraba adecuada 
a cambio de éste. Por lo tanto, si la recompensa obtenida efectivamente excede de la que se 
considera adecuada o si es equiparable, el trabajador alcanza el estado de satisfacción. Si 
esta relación se desarrolla en sentido inverso, se produce la insatisfacción. 
- Para este modelo, tiene una importancia capital el fenómeno de la 
percepción individual de la situación laboral, al tiempo que asume el punto de partida de la 
teoría sobre la disonancia cognitiva, sobre todo de la teoría de la igualdad. 
- El proceso que conduce a la satisfacción e insatisfacción está determinado, 
básicamente por las siguientes variables: a) inversiones personales y percibidas, en el 
trabajo; b) inversiones percibidas y resultados de las personas de referencia; c) 
características del trabajo percibidas; y d) cantidad percibida de recompensas o de 
compensación. Por otra parte, es necesario dejar claro que, dentro de esta teoría, el término 
“recompensa” no significa sólo retribución financiera, sino que incluye un abanico muy 
amplio de todos los resultados y facetas del trabajo imaginables (remuneración, ascensos, 




2.2.2.4. Importancia de la satisfacción laboral. 
 La satisfacción laboral es un tema de gran interés toda vez que nos evidencia la 
capacidad o habilidad de la organización para satisfacer las necesidades de los trabajadores 
y por los siguientes aspectos: 
• Los empleados tienden a preferir trabajos que les brinden la oportunidad de 
utilizar sus habilidades y destrezas y que además ofrezcan variedad de tareas, libertad y 
retroalimentación de la eficiencia con que están cumpliendo sus obligaciones. Los 
empleados que se sienten trabajando en condiciones favorables, les interesa su ambiente 
laboral porque les brinda comodidad personal y facilita un buen rendimiento 
• “Los estudios revelan que prefieren un ambiente físico que no sea peligroso ni 
incómodo” (Robbins, 1987, p.103). 
• Las personas muchas veces sienten gran placer asistiendo a sus trabajos, ya que 
estos satisfacen en gran medida la necesidad de la interacción social. 
 El hecho de tener compañeros y buenos amigos en el lugar de trabajo, puede 
aumentar la satisfacción del empleado. Así mismo, el jefe influye en la satisfacción que 
pueda tener un empleado. 
 La satisfacción laboral se refleja en la vida particular del empleado y es de gran 
interés "en los últimos años por constituirse en resultados organizacionales que expresan el 
grado de eficacia, eficiencia y efectividad alcanzado por la institución; como tal, son 
indicadores del comportamiento de los que pueden derivar políticas y decisiones 
institucionales" (Palma, 1999, p.24). 
 “Las personas que están muy implicadas en sus trabajos se lo toman en serio, y sus 
sentimientos se ven muy afectados por sus experiencias laborales, se sentirán muy 
satisfechas o insatisfechas en sus trabajos según su grado de éxito en ellos” (Muchinsky, 
1994, p.67). 
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 Actualmente se presta mayor interés a la calidad de vida laboral a diferencia de 
años anteriores en donde se buscaba la relación con el rendimiento." ... subyace la idea de 
que las personas trabajen bien, pero sintiéndose bien; o a la inversa, que estén a gusto en el 
trabajo, al tiempo que ofrecen un resultado satisfactorio" (Peiró, 1996, p.344). 
 Es un hecho observable que los trabajadores que se sienten satisfechos en su 
trabajo, sea porque se consideran bien pagados o bien tratados, sea porque ascienden o 
aprenden, son quienes producen y rinden más. A la inversa, los trabajadores que se sienten 
mal pagados, mal tratados, atascados en tareas monótonas, sin posibilidades de ampliar 
horizontes de comprensión de su labor, son los que rinden menos, es decir, son los más 
improductivos (López, 2014, p.68) 
2.2.2.5. Tendencias generales de satisfacción. 
 “Hay muchos factores que repercuten en la satisfacción y que no forman parte de 
la atmósfera laboral, por ejemplo, la satisfacción depende de la edad, salud, antigüedad, 
estabilidad emocional, condición social, actividades recreativas, tiempo libre, relaciones 
familiares y afiliaciones sociales” (Schultz, 1991,p.55). 
 La índole del trabajo y del contexto o situación en que el empleado realiza sus 
tareas influye profundamente en la satisfacción personal. Si se rediseña el puesto y las 
condiciones de trabajo, es posible mejorar la satisfacción y productividad del empleado. 
Así pues, los factores situacionales son importantes, pero también hay otros de gran 
trascendencia: sus características personales. En la satisfacción influyen el sexo, la edad, la 
raza, el nivel de inteligencia y la antigüedad en el trabajo. Son factores que la empresa no 
puede modificar, pero sí sirven para prever el grado relativo de satisfacción que se puede 
esperar en diferentes grupos de trabajadores. (Schultz, 1991). A continuación de definirán 
cada una de estas características personales: 
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Edad 
 La satisfacción aumenta con la edad. La más baja corresponde al personal más 
joven. La insatisfacción de los jóvenes se ha intensificado en el último decenio y por lo 
visto refleja las expectativas de la nueva generación, pues son mayores que las de la 
generación anterior. 
 Los jóvenes trabajadores de hoy en día desean obtener una relación personal más 
completa. Cuando se pregunta a los empleados cuantas veces dejan su trabajo y al hacerlo 
dejan la sensación de haber alcanzado un logro, el porcentaje de los que contestan 
afirmativamente aumenta con la edad. 
 “La edad y la experiencia suelen culminar en mayor competencia, seguridad en sí 
mismo, autoestima y más responsabilidad: de esta manera el sujeto experimenta la 
sensación de un logro más completo” (Schultz, 1991, p.57) 
Sexo 
 No es el sexo propiamente dicho el que se relaciona con la satisfacción laboral, 
sino un grupo de factores que dependen de él. Así por desgracia todavía se paga menos a la 
mujer que al hombre en un mismo puesto y aquella tienen menos oportunidades de 
ascenso. La discriminación contra la mujer está generalizada en el campo de ls industria y 
los negocios. 
 Es natural que haya distintas fuentes de satisfacción para quienes escogen una 
carrera en el mundo de los negocios y las que trabajan a fin de contribuir al ingreso 
familiar. Las satisfacciones de las mujeres profesionales se parecen más a los de los 
ejecutivos. Ellas obtienen más satisfacción con su trabajo “En cambio, las madres no lo 
consideran el principal centro de su vida, pues se sienten realizadas en su papel de madre, 




 La inteligencia es un factor importante en la satisfacción del empleado, si se tiene 
presente el tipo de trabajo que se va a ejecutar. Los de escolaridad más alta, experimentan 
más satisfacción general con su trabajo. Es posible que consigan puesto más interesantes y 
de mayor autonomía, que ofrecen además mejores oportunidades de satisfacer las 
necesidades de crecimiento (Schultz, 1991). 
Experiencia laboral 
 Es compleja la relación existente entre la satisfacción en el trabajo y la antigüedad. 
En los primeros años de trabajo, el personal nuevo tiende a sentirse bastante contento. Por 
desgracia, la satisfacción inicial empieza a desvanecerse, a menos que el empleado reciba 
pruebas constantes de su progreso y crecimiento. “Al cabo de seis o siete años en el 
puesto, la satisfacción con el trabajo empieza a intensificarse otra vez y después mejora el 
ritmo constante” (Schultz, 1991, p60). 
Uso de habilidades y conocimiento 
 “Los empleados están más contentos en su trabajo si tienen oportunidad de 
demostrar las habilidades que poseen”. (Schultz, 1991, p62). 
Personalidad 
 Al parecer existe un nexo positivo entre una constante insatisfacción con el trabajo 
y un equilibrio emocional deficiente. Los más contentos con su trabajo suelen ser los que 
poseen mejor equilibrio y una estabilidad psíquica 
 La inestabilidad emocional produce malestar en todas las esferas de la vida del 
sujeto, sin excluir su trabajo, la insatisfacción prolongada puede dar origen al desequilibrio 




 “Cuanto más alta sea la jerarquía de un cargo, mayor será la satisfacción que 
procure. La satisfacción varía según los diversos tipos de ocupación” (Schultz, 1991, p63). 
 Un alto grado de satisfacción guarda relación directa con una conducta positiva, 
sobre todo con un excelente rendimiento, escasa rotación de personal y poco ausentismo. 
Si un empleado se siente insatisfecho con su trabajo, terminará por abandonarlo mediante 
ausencias frecuentes o buscar otro. 
 En el análisis de las causas de la satisfacción o insatisfacción, los investigadores 
han identificado un amplio número de realidades o condiciones del trabajo como las 
especificaciones de la tareas, la retribución, las posibilidades de promoción, las relaciones 
interpersonales, el estilo de jefe, las posibilidades de trabajo en equipo, el reconocimiento, 
las condiciones físicas del trabajo y muchos otros aspectos de la realidad laboral a las que 
se le suele dar el nombre de facetas de satisfacción (Vroom, 1964). 
 “La satisfacción o la insatisfacción pueden tener efectos sobre la productividad 
organizacional global” (Toro, 2001, p79). 
Nivel dentro de la organización 
 Finalmente, la relación de la satisfacción laboral con el nivel que la persona ocupa 
dentro de la organización es similar a la que existe con el nivel ocupacional. Si bien el 
salario puede causar esta relación, hay otros factores que también intervienen. En primer 
lugar, los profesionales y gerente muchos de los cuales son también propietarios- gozan de 
mucha mayor autonomía que los empleados de menor nivel. En segundo lugar, los 
profesionales y gerentes obtienen refuerzos intrínsecos al realizar su trabajo, lo cual ocurre 
en menor medida con los trabajadores de nivel inferior. 
 Podemos concluir que la autonomía permite concentrar el esfuerzo en aquellas 
actividades en las cuales uno encuentra mayor posibilidad de satisfacer las necesidades 
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intrínsecas. Como esta orientación significa adicionalmente un mayor ingreso, entonces el 
nivel organizacional más alto permite lograr una mayor satisfacción. 
Otros Determinantes de la Satisfacción Laboral  
 Muchos investigadores se preguntan ¿Qué otras variables relacionadas con el 
trabajo determinan la satisfacción laboral? 
 Entre los otros factores más relevantes tenemos: 
Genes 
 Es cuestión de genes, cuando mucho 30% de la satisfacción de un individuo puede 
explicarse por la herencia. Un análisis de los datos relativos a la satisfacción de una 
muestra de individuos, llevado a cabo durante un período de más de 50 años, encontró que 
los resultados individuales eran estables con el tiempo, aun cuando estas personas 
cambiaban de empresa y de ocupación y que por lo tanto la satisfacción de algunas 
personas se determina genéticamente, es decir, la disposición que pueda tener una persona 
sea positiva o negativa viene determinado genéticamente se mantiene con el tiempo y se 
transporta sobre su disposición en el trabajo. Si usted quiere trabajadores satisfechos, 
"asegúrese de filtrar a los negativos, los inadaptados, los buscadores de problemas, los 
frustrados, quienes encontrarían poca satisfacción en cualquier aspecto de su trabajo" 
(Robbins, 1999, p. 153). 
2.2.3. Contexto de la Investigación 
 La presente investigación se realizó en el contexto del Proyecto Especial Regional 
Plan de Mejoramiento de Riego en la Sierra y Selva Plan Meriss Cusco. 
 El Plan Meriss remonta sus orígenes al año 1975, en el cual, mediante Decreto Ley 
N° 21086, promulgado el 28 de Enero, los gobiernos de Perú y Alemania, considerando la 
importancia de crear un programa de asesoría técnica para proyectos de riego de pequeña y 
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mediana magnitud ubicados en la sierra, ponen en marcha la segunda etapa del Plan 
Nacional de Mejoramiento de Riego en la Sierra, con la intervención del Banco de Crédito 
Kreditanstalt für Wiederaufbau (KFW) y la GTZ, creándose el Plan Meriss I, ubicado en el 
departamento de Cajamarca y el Plan Meriss II en el departamento del Cusco (el 28 de 
noviembre de 1978). Con la firma de un segundo convenio, el año 1985 se continuo con la 
ejecución de proyectos en la cuenca del rio Vilcanota teniendo como principal 
característica el contar con un alto grado de participación de los usuarios, la misma que va 
desde la identificación del proyecto hasta la ejecución de obras. 
 A partir de la década de los 90, se inicia una nueva etapa en la que el Estado 
considera como política la descentralización, mediante un proceso de regionalización del 
País, en este contexto, se convierte en un Proyecto Especial de la Región Cusco, adoptando 
el nombre de “Plan de Mejoramiento de Riego en la Sierra y Selva – Plan MERISS Inka”, 
siempre con el apoyo financiero del Banco KfW de Alemania, se inician nuevas fases de 
ejecución de proyectos de riego focalizados en la cuenca media del rio Vilcanota y un 
estudio global que abarca la margen izquierda del rio Apurímac, departamento del mismo 
nombre. 
 El 1 de enero del 2003, se instala el primer Gobierno Regional de la Región Cusco, 
el Plan MERISS Cusco, consolida su posicionamiento institucional en la región y con el 
cofinanciamiento del Banco KfW de Alemania, se firma un nuevo convenio denominado 
“Programa de Riego Zona Andina Sur IV”, dándose inicio a esta fase en setiembre del 
2007, con un aporte del Gobierno Alemán para cofinanciar proyectos en Zonas 
Altoandinas y en Valles Interandinos. En esta fase, por la situación económica del país y 
por la mayor asignación del Canon Gasífero y Minero con la que cuenta la región, se 
ejecutan proyectos íntegramente con fondos de recursos determinados (Canon y Sobre 
Canon). 
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 El ROF del Gobierno Regional Cusco, aprobado con Ordenanza Regional N° 046-
2013-CR/GRC.CUSCO, en su artículo 223° determina la naturaleza institucional 
indicando que: “El Proyecto Especial Regional Plan MERISS Cusco, es un organismo 
desconcentrado de la Gerencia General Regional, con personería jurídica de derecho 
público, con autonomía técnica, económica y administrativa en la medida que las normas 
lo faculten. Es responsable de formular, coordinar, dirigir, ejecutar, administrar y brindar 
asistencia especializada en proyectos de inversión relacionados con la gestión integrada del 
riego en cuencas compatibles con el medio ambiente. Su sigla es PER PLAN MERISS 
CUSCO”, constituye Unidad Ejecutora Presupuestal del Pliego 446 Gobierno Regional 
Cusco. 
Misión: “Institución especializada en la promoción y la gestión integrada del agua, 
riego en cuencas, compatible con el medio ambiente, que busca elevar el nivel de vida de 
los productores agrarios y población de influencia mediante el fortalecimiento de sus 
capacidades” 
Visión: “Programa Regional de riego del Sur, promoviendo la gestión integrada del 
agua, riego en cuencas, compatible con el medio ambiente, para el desarrollo agrario 
sostenible y competitivo, incidiendo en la mejora de la calidad de vida de la población de 
influencia, con nuestra institución fortalecida”. 
 Actualmente, el Plan Meriss, cuenta con un total de 131 trabajadores con contrato 
indeterminado, el mismo que constituye nuestra población. De ellos, un 44.27% son 
profesionales (entre Ingenieros, Contadores, Administradores, Abogados, Economistas, 
Periodistas, etc.), un 48.09% lo constituyen los técnicos (choferes, almaceneros, 
secretarias, etc.) y finalmente, el 7.63% está conformado por el personal de servicio 
(guardianes y limpieza y mantenimiento). 
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Figura 1. Personal con contrato indeterminado en el Proyecto Especial Plan Meriss 
Cusco.  
Fuente: Oficina de Recursos Humanos año 2017. 
 
2.3. Definición de Términos Básicos 
Clima organizacional.-  Esta conceptualizado como el ambiente generado por las 
emociones de los miembros de un grupo u organización, el cual está relacionado con la 
motivación de los empleados. Se refiere tanto a la parte física como emocional y mental, y 
se puede describir en términos de los valores de un conjunto específico de características o 
atributos de la organización. 
Condiciones laborales.-  Viene a ser la descripción de las características que tiene un centro 
de trabajo, en los diferentes aspectos (fiscas, ambientales y sociales), las cuales han de influir 
en el desarrollo de la organización y en la calidad de vida de los trabajadores de la misma. 
Cultura organizacional.-  Sistema de significados compartidos, una percepción común, 
mantenida entre los miembros de una organización, y que la distingue de otras, es el 
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conjunto de suposiciones, creencias, valores, normas, formas de pensar, sentir y de actuar 
que comparten los miembros de la misma. 
Desempeño laboral.-  Se define como el nivel de ejecución alcanzado por el trabajador en 
el logro de las metas dentro de una organización en un tiempo determinado. Es eficacia del 
personal que trabaja dentro de las organizaciones, la cual es necesaria para la organización. 
Disponibilidad de recursos.-  Se cataloga como la posibilidad de que algún material o 
cualquier elemento pueda estar presente cuando se le necesita para satisfacer las 
necesidades y los deseos humanos. 
Estabilidad laboral.-  Es el derecho que un trabajador tiene a conservar su puesto de trabajo, 
de no incurrir en faltas previamente determinadas o de no acaecer en circunstancias extrañas, 
garantiza los ingresos del trabajador en forma directa, lo que permite satisfacer las necesidades 
del núcleo familiar. 
Estilos de dirección.-  Es el tipo de liderazgo que asume un directivo, al adoptar el rol de 
conducir e informar a los empleados sobre aquello que tienen que hacer y cómo deben 
hacerlo en su día a día en la oficina, es decir se trata de un estilo en el que el líder dirige a 
los empleados a través de su autoridad. El directivo ejerce su autoridad a través de 
indicaciones claras, contundentes y directas, define las tareas de cada empleado. Este tipo 
de líder valora de forma notable el talento de los trabajadores ya que intenta potenciar el 
talento de cada uno de ellos. 
La comunicación.-  Es un medio de conexión o de unión que tenemos las personas para 
transmitir o intercambiar mensajes. Es decir, que cada vez que nos comunicamos con 
nuestros familiares, compañeros de trabajo, clientes, etc., lo que hacemos es establecer una 
conexión con ellos con el fin de dar, recibir o intercambiar ideas, información. 
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La satisfacción laboral incide en la actitud del trabajador frente a sus obligaciones, puede 
decirse que la satisfacción surge a partir de la correspondencia entre el trabajo real y las 
expectativas del trabajador. 
Motivación.-  Estímulos que recibe la persona que lo guían a desempeñarse de mejor o 
peor manera en su trabajo, los estímulos pueden venir de cualquier parte no 
necesariamente deben de ser siempre de su trabajo, sino que también pueden ser de su 
familia. 
Relaciones interpersonales.-  Son interacciones o asociaciones recíprocas entre dos o más 
personas. Estas asociaciones pueden basarse en emociones y sentimientos. Las relaciones 
interpersonales tienen lugar en una gran variedad de contextos, como la familia, los grupos 
de amigos, el matrimonio, los entornos laborales, los clubes sociales y/o deportivos, las 
comunidades religiosas y todo tipo de contextos donde existan dos o más personas en 
comunicación. 
Retribución económica.-  Es el salario o sueldo que se paga al trabajador en dinero o en 
especie por el empresario privado o público -el Estado- dependiendo de lo establecido 
contractualmente y dentro de las exigencias legales que el derecho laboral del país marque. 
Satisfacción laboral.-  Es el grado de conformidad de una o varias personas respecto a su 
entorno de trabajo. La satisfacción laboral incluye la consideración de la remuneración, el 
tipo de trabajo, las relaciones humanas, la estabilidad, la seguridad, etc.. 
Sentido de pertenencia.-  Este término sugiere, en casi todas sus definiciones, que todo 
cuanto existe en la empresa les pertenece a todos y por lo tanto deben los empleados 
sentirse dueños, propietarios y hasta accionistas de la firma donde prestan sus servicios. 
Esto se hace por una sencilla razón: si los colaboradores sienten a la empresa como suya 
procurarán lo mejor para ella pues difícilmente se “muerde a la mano que nos da de 
comer”. 
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Valores colectivos.-  Son cualidades de un grupo social que les confiere una estimación y 
son agregados a las características físicas o psicológicas de los sujetos. Son el componente 
principal para mantener buenas y armoniosas relaciones sociales. Se pueden mencionar: 
respeto, igualdad, fraternidad, solidaridad, dignidad, cooperación, honestidad, honradez, 
libertad, responsabilidad, sinceridad, etc. Son principios fundamentales en las relaciones 
humanas, entre los individuos, organizaciones y entre los países, la buena práctica de los 
valores colectivos, cultivan las actuaciones positivas de las personas. 
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Capítulo III 
Hipótesis y variables 
3.1. Hipótesis: general y específicas 
3.1.1. Hipótesis general 
H1 Existe relación entre Clima Organizacional y Satisfacción Laboral de los 
trabajadores del Proyecto Especial Plan de Mejoramiento de Riego en Sierra y 
Selva (Plan Meriss Cusco). 
3.1.2. Hipótesis específicas 
H1. Existe relación entre relaciones interpersonales y satisfacción laboral de los 
trabajadores del Proyecto Especial Plan de Mejoramiento de Riego en Sierra y 
Selva (Plan Meriss Cusco). 
H2. Existe relación entre estilos de dirección y satisfacción laboral de los trabajadores 
del Proyecto Especial Plan de Mejoramiento de Riego en Sierra y Selva (Plan 
Meriss Cusco). 
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H3. Existe relación entre sentido de pertenencia y satisfacción laboral de los 
trabajadores del Proyecto Especial Plan de Mejoramiento de Riego en Sierra y 
Selva (Plan Meriss Cusco). 
H4. Existe relación entre retribución económica y satisfacción laboral de los 
trabajadores del Proyecto Especial Plan de Mejoramiento de Riego en Sierra y 
Selva (Plan Meriss Cusco). 
H5. Existe relación entre disponibilidad de recursos y satisfacción laboral de los 
trabajadores del Proyecto Especial Plan de Mejoramiento de Riego en Sierra y 
Selva (Plan Meriss Cusco). 
H6. Existe relación entre estabilidad laboral y satisfacción laboral de los trabajadores 
del Proyecto Especial Plan de Mejoramiento de Riego en Sierra y Selva (Plan 
Meriss Cusco). 
H7. Existe relación entre valores colectivos y satisfacción laboral de los trabajadores 
del Proyecto Especial Plan de Mejoramiento de Riego en Sierra y Selva (Plan 
Meriss Cusco). 
3.2. Variables 
3.2.1. Variables a correlacionar 
V1 = Clima Organizacional 
V2 = Satisfacción Laboral 
3.2.2. Variables intervinientes 
V1= Edad: 30-60 años. 
V2= Sexo: Varones y mujeres 
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3.3. Operacionalización de variables 
Tabla 1: Matriz de Operacionalización de la variable 1 Clima Organizacional 




Medio ambiente humano y 
físico en el que se desarrolla 
el trabajo cotidiano. Influye 
en la satisfacción y por lo 
tanto en la productividad, lo 
cual está relacionado con el 
“saber hacer” del directivo, 
con los comportamientos de 
las personas, con su manera 
de relacionarse, con su 
interacción con la empresa, 
con las máquinas que se 
utilizan y con la propia 
actividad de cada uno. (Peiro 
y Prieto, 1996) 
Relaciones Interpersonales: 
Grado en que los empleados se ayudan entre sí y sus 











1. Siempre,  
2. Casi siempre. 
3. Algunas veces. 
4. Muy pocas 
veces.  
5. Nunca 
Estilo de Dirección: 
Grado en que los jefes apoyan, estimulan y dan 
participación a sus colaboradores o el modo de 
administrar del gerente público. 
➢ Autoritario coercitivo 
➢ Autoritario benévolo 
➢ Consultivo  
➢ Participativo 
6, 7, 8, 9, 10, 
31, 32, 33, 34 
y 35 
Sentido de Pertenencia: 
Grado de orgullo derivado de la vinculación a la empresa. 





16, 17, 18, 19 
y 20 
Retribución: 
Grado de equidad en la remuneración y los beneficios 
derivados del trabajo 
➢ Sistema de retribuciones básicas existentes. 
➢ Sistema de retribuciones complementarias. 
➢ Nivel de ingresos en relación con las obligaciones y 
responsabilidades en el trabajo. 
11, 12, 13, 14 
y 15 
Disponibilidad de recursos: 
Grado en que los empleados cuentan con la información, 
los equipos y el aporte requerido de otras personas y 
dependencias para la realización de su trabajo. 
➢ Espacio adecuado 
➢ Iluminación 
➢ Materiales requeridos 
➢ Información. 
 21, 22, 23, 24 y 
25 
Estabilidad: 
Grado en que los empleados ven en la entidad claras 
posibilidades de pertenencia y estiman que a la gente se 
le conserva o despido con criterio justo. 
➢ Contratación de personal temporal. 
➢ Despidos 
➢ Rotaciones 
➢ Permanencia en el cargo 
26, 27, 28, 29 
y 30 
Valores Colectivos: 
Grado en que se perciben en el medio interno los valores 
que promueven el desarrollo armónico dentro de una 



















Actitud de la persona 
hacia su propio trabajo y 




beneficios laborales y 
remunerativos que recibe, 
políticas administrativas, 
relaciones con otros 
miembros de la 
organización y relaciones 
con la autoridad, 
condiciones físicas y 
materiales y el desempeño 
de tareas. (Sonia Palma, 
2004). 
Condiciones físicas y/o materiales: 
Elementos materiales o de infraestructura donde se 
desenvuelve la labor cotidiana de trabajo. 
• Comodidades del ambiente físico de trabajo. 
• Distribución física adecuada del ambiente de trabajo. 
• Adecuada ventilación. 
• Buena iluminación. 
• Ergonomía 
1, 13, 21, 28 y 
32 
1. TA (Totalmente 
de acuerdo) 
2. DA (De acuerdo) 
3. I (Indeciso) 
4. ED (En 
desacuerdo) 
5. TED (Totalmente 
en desacuerdo) 
Beneficios laborales y/o remunerativos: 
Grado de complacencia en relación con el incentivo económico 
regular o adicional como pago por la labor que se realiza. 
• Adecuada retribución económica por el trabajo realizado. 
• Satisfacción con la remuneración que se percibe. 
• Nivel salarial en relación a la experiencia. 
2, 7, 14 y 22  
Políticas administrativas: 
Grado de acuerdo frente a los lineamientos o normas 
institucionales dirigidas a regular la relación laboral y asociada 







4, 15, 17, 23 y 
33 
Relaciones Sociales: 
Grado de complacencia frente a la interrelación con otros 
miembros de la organización con quienes se comparten las 
actividades laborales cotidianas. 




3, 9, 16 y 24 
Desarrollo personal: 
Oportunidad que tiene el trabajador de realizar actividades 
significativas para su autorrealización. 
• Oportunidades de desarrollo de habilidades personales y 
potencialidades. 
• Realización de aspiraciones. 
• Posibilidad de superación y crecimiento profesional. 
10, 11, 18, 19, 
25 y 29 
Desempeño de tareas: 
Valoración con la que asocia el trabajador sus tareas cotidianas 
en la entidad en la que labora 
• Impresión sobre la forma en que se valora al trabajador y la 
importancia del trabajo asignado. 
• Satisfacción con el trabajo asignado. 
• Satisfacción personal del trabajo realizado. 
5, 8, 26, 30, 34 
y 35 
Relación con la autoridad: 
Apreciación valorativa que realiza el trabajador de su relación 
con el jefe directo y respecto a sus actividades cotidianas. 
• Estimulación a los empleados. 
• Consideración individual. 
• Comunicación con los empleados. 
• Valoración del esfuerzo de los empleados. 
• Disposición para escuchar a los empleados. 
 
6, 12, 20, 27 







4.1. Enfoque de investigación 
 El presente trabajo de investigación, desarrolló un enfoque cuantitativo, orientado 
a estudiar la relación que existe entre el clima organizacional y la satisfacción laboral de 
los trabajadores del Proyecto Especial Plan de Mejoramiento de Riego en Sierra y Selva 
(Plan Meriss Cusco). 
El enfoque cuantitativo, utiliza la recolección de datos para probar hipótesis, con 
base en la medición numérica y el análisis estadístico, con el fin de establecer pautas de 
comportamiento y probar teorías. (…). De las preguntas se establecen hipótesis y 
determinan variables; se traza un plan para probarlas (diseño); se miden las variables en 
un determinado contexto; se analizan las mediciones obtenidas utilizando métodos 
estadísticos, y se extrae una serie de conclusiones respecto de la o de las hipótesis. 




4.2. Tipo de investigación 
 Fue una investigación de tipo descriptivo, No experimental, puesto que las 
variables independientes carecen de manipulación intencional y no poseen grupo de 
control, ni mucho menos experimental, más bien, analizan y estudian los hechos y 
fenómenos de la realidad después de su ocurrencia (Carrasco, 2016, p71). 
No se manipula ninguna variable. Se limita a observar y describir los fenómenos. 
Se incluyen dentro de la investigación descriptiva a los estudios de desarrollo, estudios de 
casos, encuestas, estudios correlaciónales, estudios de seguimiento, análisis de tendencias, 
series temporales, estudios etnográficos, investigación histórica. (Bisquerra, 1989, p.65) 
4.3. Diseño de investigación 
 El diseño de investigación utilizado fue el transversal correlacional, puesto que, el 
objetivo fue establecer la existencia de asociaciones significativas entre las variables clima 
organizacional y satisfacción laboral dentro de los trabajadores del Proyecto Especial de 
Mejoramiento de Riego en Sierra y Selva (Plan Meriss Cusco). 
Estos diseños tienen la particularidad de permitir al investigador, analizar y estudiar 
la relación de hechos y fenómenos de la realidad (variables), para conocer su nivel de 
influencia o ausencia de ellas, buscan determinar el grado de relación entre las variables 
que se estudia. (Carrasco, 2016, p.73) 




Figura 2. Esquema del diseño de estudio. 
  
Ox




M = Muestra de investigación 
Ox, Oy = Observaciones de las variables 
❖ Clima organizacional 
❖ Satisfacción laboral 
  r Posible correlación entre las variables 
4.4. Método  
 En la investigación se emplearon los siguientes métodos: 
Analítico - descriptivo: toda vez que, la mayor parte del trabajo se orientó a la 
observación y determinación de las características que presentan las variables clima 
organizacional y satisfacción laboral, así como a establecer las características de la 
relación entre ambas variables. 
 El método descriptivo, según Sánchez y Reyes (2009, p. 50), consiste en describir, 
analizar e interpretar sistemáticamente un conjunto de hechos o fenómenos y las variables 
que los caracterizan de manera tal y como se dan en el presente. 
Analítico - crítico: porque cada una de las variables, se ha dividido en sus 
componentes y subcomponentes considerados en la operacionalización, considerando sus 
particularidades desde un enfoque cuestionador. 
Inductivo - deductivo: porque en el tratamiento de la investigación, así como del 
marco teórico, se partió de lo particular a lo general. 
Cuantitativo- puesto que se ha elaborado la información respectiva haciendo uso de 
la estadística descriptiva en su primera fase y la estadística inferencial para la 
comprobación de las hipótesis. 
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El método cuantitativo: de carácter empirista, se basa en la cuantificación 
estadística de datos extraídos de un grupo grande representativo mediante encuestas y 
cuestionarios, y se suele utilizar en las investigaciones basadas en la relación entre 
proceso-producto (Prado, 2004, p. 68). 
4.5. Población y muestra 
4.5.1. Población 
 El universo para este estudio estuvo conformado por todo el personal con contrato 
indeterminado, 131 personas de género masculino y femenino, entre profesionales 
(ingenieros, contadores, economistas, administradores, abogados, etc.), técnicos (choferes, 
secretarias, almaceneros, etc.) y personal de servicio (guardianes, limpieza, etc.) que 
laboran en el Proyecto Especial Plan de Mejoramiento de Riego en Sierra y Selva (Plan 
Meriss Cusco). 
 
Tabla 3. Personal del Proyecto Especial Plan Meriss Cusco 
Categoría Condición laboral Cantidad Porcentaje 
Profesionales 
Técnicos 

















 La muestra de estudio estuvo conformada por un total de 45 trabajadores de género 
femenino y masculino, con contrato indeterminado, incluido personal profesional, técnico 
y servicio, cuyas edades fluctúan entre los 30 y 60 años. 
4.5.3 Tipo de muestreo 
 A efectos de determinar el tamaño de muestra se hizo uso del muestreo aleatorio 
estratificado con afijación proporcional, que consiste en la división previa de la población 
de estudio en grupos o clases que suponen homogéneos respecto a características a 
estudiar, haciendo específicamente la técnica de asignación proporcional, donde el tamaño 
de cada estrato en la muestra es proporcional a su tamaño en la población (Scheaffer y 
Mendenhall, 2007), usando como criterio de estratificación la categoría del empleado. Para 
la selección de los trabajadores que han constituido la muestra, dentro de cada estrato, se 
hizo uso del Muestreo Aleatorio Simple. Ambos tipos de muestreo son probabilísticos, 
donde cada uno de los elementos de la población dentro de cada estrato tuvo la misma 
probabilidad de constituir la muestra y se aplicó dada homogeneidad de los elementos que 
conformaron la población bajo estudio, para los fines de la investigación. 
4.5.4 Tamaño de muestra 
 
El tamaño de muestra se obtuvo de la siguiente fórmula: 




n  : Tamaño de muestra. 
n = k
2*p*q*N 
e2*(N-1) + (k2*p*q) 
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p  : Proporción de que el evento ocurra en un 50% o 0.50 
q  : Proporción de que el evento n ocurra en un 50% o 0.50. 
N  : Tamaño de la población. 
e  : Error de muestreo. 
k  : Constante dependiente del nivel de confianza. 
 
Tabla 4. Valores de k más utilizados y sus niveles de confianza 











Se ha asumido una confianza del 90% (k= 1.65), un error de muestreo del 




n = 45 
 Así, la muestra estuvo constituida por 45 trabajadores del Proyecto 
Especial Plan de Mejoramiento de Riego en Sierra y Selva (Plan Meriss 
Cusco), cuya distribución por categorías es la misma que la de la 
población; siendo así, se tiene el 44% Profesionales (20 encuestados), 48% 




0.102*(131-1) + (1.652*0.50*0.50) 
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4.5.5. Criterios de selección de la muestra 
  Inclusión: 
✓ Trabajadores de ambos sexos que laboran en la institución. 
✓ Trabajadores con contrato indeterminado. 
✓ Trabajadores con edades comprendidas entre 30 y 60 años. 
Exclusión: 
• Directores de la institución. 
• Trabajadores eventuales. 
4.6. Técnicas e instrumentos de recolección de información 
4.6.1 Técnicas 
 La técnica utilizada fue la aplicación de encuestas o cuestionarios a los 
trabajadores con contrato indeterminado del Plan Meriss Cusco. 
4.6.2 Instrumentos 
 Se utilizaron los dos siguientes instrumentos: 
A) Escala de Clima Organizacional de Likert. 
La Escala Likert 
 Se basa en la escala de Thurstone, aunque a diferencia de esta, se trata de 
una escala ordinal. Una escala de Likert consta de un gran número de ítems, que se 
consideran relevantes para la opinión a evaluar. Estas afirmaciones no deben ser 
ambiguas y expresan aprobación o rechazo al objeto de estudio. Los sujetos 
responden a esta afirmación seleccionando un punto en una gradación del continuo 
asentamiento-rechazo (aprobación total, aprobación con ciertos reparos, posición 
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no definida, desaprobación en ciertos aspectos, desaprobación total). El índice total 
de actitud se obtiene con la suma de las actitudes parciales vertidas en cada 
respuesta. 
 Los pasos principales que se siguen para la construcción de una escala de 
Likert, según Briones (1990), son los siguientes: 
a. Definición nominal de la actitud o variable que se va a medir. 
b. Recopilación de ítems o indicadores de esa variable. 
c. Determinación de las Puntuaciones dadas a las categorías de ítems. 
d. Aplicación de la escala provisoria a una muestra apropiada y cálculo de la 
puntuaciones escalares individuales. 
e. Análisis de los ítems utilizados para eliminar los inadecuados. 
f. Categorización jerárquica de la escala. 
g. Cálculo de la confiabilidad y validez de la escala. 
Definición nominal de la actitud a medir 
 Para el propósito de la encuesta que se propone, se define el clima 
organizacional como las características del medio ambiente de trabajo, las cuales 
son percibidas directa o indirectamente por los trabajadores que se desempeñan en 
ese medio ambiente. El clima tiene repercusiones en el comportamiento laboral, de 
igual forma es una variable interviniente que media entre los factores del sistema 
organizacional y el comportamiento individual. Estas características de la 
organización son relativamente permanentes en el tiempo, se diferencian de una 
organización a otra y de una sección a otra dentro de la misma empresa. El clima, 
junto con las estructuras y características organizacionales y los individuos que la 




Ficha técnica del instrumento 
Nombre del instrumento: Escala de Clima Organizacional (EDCO) 
Procedencia: Santafé de Bogotá, D.C. Fundación Universitaria Konrad Lorenz. 
Propósito: Con el estudio del clima organizacional en una empresa, se pretende 
identificar un parámetro a nivel general sobre la percepción que los individuos 
tienen dentro de la organización y la organización sobre ellos. Adicionalmente 
proporcionar retroinformación acerca de los procesos que determinan los 
comportamientos organizacionales, permitiendo introducir cambios planificados 
tanto en las actitudes y conductas de los miembros, como en la estructura 
organizacional o en uno o más de los subsistemas que la componen. 
Significación: una puntuación se considera alta baja según el número de ítems o 
afirmaciones. La puntuación mínima posible es de 40 y la máxima es de 200. 
Un puntaje alto indica una alta frecuencia, relacionado con un buen clima 
organizacional y un puntaje bajo indica una baja frecuencia, relacionado 
con problemas dentro de la organización. 
Grupo de referencia (población destinataria): la EDCO fue dirigida a los 
trabajadores de la empresa, dentro del área administrativa. 
Extensión: la prueba ha constado de 40 ítems. El tiempo de duración para 
desarrollar la prueba fue de 40 minutos. 
Material utilizado: un computador con el software SPSS 23 instalado. 
Escalas: para determinar si el clima organizacional puntúa entre alto o bajo se 
procedió de la siguiente forma: entre el puntaje mínimo y el máximo posible (40 y 




- Clima organizacional bajo: De 40 a 134 puntos. 
- Clima organizacional alto: De 135 a 200 puntos 
En el caso de ítems positivos la calificación ha sido de la siguiente 
manera: 
Siempre = 5 
Casi siempre=4 
Algunas veces =3 
Muy pocas veces =2 
Nunca =1 
Los ítems positivos son: 1, 2, 5, 6, 8, 9, 11, 12, 13, 16, 17, 21, 22, 27, 
30, 31, 32, 36, 37, 38, 40. 
Un ejemplo de este tipo de ítems es: 
Entiendo bien los beneficios que tengo en la empresa. 
  
En el caso de ítems negativos la calificación ha sido de la siguiente 
manera: 
Nunca =5 
Muy pocas veces =4 
Algunas veces = 3 
Casi siempre =2 
Siempre =1 
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 Los ítems negativos son: 3, 4, 7, 10, 14, 15, 18, 19, 20, 23, 24, 25, 26, 
28, 29, 33, 34, 35, 39. 
Un ejemplo de ítem negativo es: 
Me avergüenzo de decir que soy parte de la empresa. 
 
B) Cuestionario de Satisfacción Laboral de Sonia Palma Carrillo. 
Descripcion. 
 Escala de Satisfacción Laboral SL-SPC – Sonia Palma Carrillo  
La Escala de Satisfacción Laboral - SL-SPC (1999) de Sonia Palma 
Carrillo, fue estandarizada en Perú - Lima por Sonia Palma Carrillo. 
Tiene un ámbito de aplicación en adultos de 18 años a más tanto en 
varones como en mujeres, y una forma de administración individual o 
colectiva. Teniendo como objetivo medir el nivel de satisfacción 
laboral en entidades u organizaciones de acuerdo a los factores de 
dicha escala. Asimismo, la aplicación de la escala es ejecutada en 20 
minutos y está conformada por 36 ítems asociados a 7 factores 
distribuidos de la siguiente manera: Condiciones Físicas y/o Materiales 
(5 ítems); Beneficios Laborales y/o Remunerativos (4 ítems); Políticas 
Administrativas (5 ítems); Relaciones Sociales (4 ítems); Desarrollo 
Personal (6 ítems); Desempeño de Tareas (6 ítems); Relación con la 
Autoridad (6 ítems). 
Normas e Interpretación 
El puntaje total resulta de sumar las puntuaciones alcanzadas en las 
respuestas a cada ítem; el puntaje que se puede alcanzar oscila entre 
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36 y 180. Para determinar si la satisfacción laboral puntúa entre alto o 
bajo se procedió de la siguiente forma: entre el puntaje mínimo y el 
máximo posible (36 y 180), se asumió como intervalo para dividir el 
clima en bajo y alto, a la mediana (131): 
- Satisfacción laboral bajo: De 36 a 131 puntos. 
- Satisfacción laboral alto: De 132 a 180 puntos 
Procedimiento  
El procedimiento para la recolección de datos mediante la aplicación 
de ambos instrumentos, se inició con la presentación de la solicitud de 
autorización a la Dirección Ejecutiva del Proyecto Especial de Riego 
en Sierra y Selva (Plan MERISS CUSCO) mediante una carta; una vez 
consentido el permiso, se coordinó los horarios con las áreas de trabajo 
para la aplicación de los instrumentos.  
De manera personalizada, se les informó con la lectura del 
consentimiento aprobado, el objetivo de la recolección de datos y se 
recalcó su participación voluntaria y anónima, siendo necesario 
mencionar que, pese a ello, una gran parte de los trabajadores, 
evidenciaron un temor a posibles represalias por respuestas que 
pudieran incomodar a los funcionarios de la institución. 
4.7. Tratamiento estadístico de los datos 
Para el presente trabajo de investigación, se ha utilizado la Estadística descriptiva e 
inferencial. 
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Estadística descriptiva. – Permitió recopilar, clasificar, analizar e interpretar los datos de 
los ítems referidos en los cuestionarios aplicados a los trabajadores que constituyeron la 
muestra de población. Se emplearon las medidas de tendencia central y de dispersión. 
Luego de la recolección de datos, se procedió al procesamiento de la 
información, con la elaboración de cuadros y gráficos estadísticos, se utilizó para ello el 
SPSS (programa informático Statistica/ Package for Social Sciences versión 23.0 en 
español), para hallar resultados de la aplicación de los cuestionarios. 
Medidas de tendencia central: Media y mediana 
Medidas de Dispersión: Desviación estándar. 
Análisis descriptivo por variables y dimensiones con tablas de frecuencias y gráficos. 
 
Estadística inferencial. – Proporcionó la teoría necesaria para inferir o estimar la 
generalización o toma de decisiones sobre la base de la información parcial mediante 
técnicas descriptivas. Se sometió a prueba: 
- La hipótesis general 
- Las hipótesis especificas 
- Análisis de los cuadros de doble entrada 
Pasos para la realización de las pruebas de Hipótesis: 
 Los datos se organizaron en tablas de doble entrada en las que cada entrada representa un 
criterio de clasificación (una variable categórica). 
 Como resultado de esta clasificación, las frecuencias o número de porcentaje de casos, 
aparecen organizadas en casillas que contienen información sobre la relación entre ambos 
criterios. A estas frecuencias se les llama tablas de contingencia. 
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 Al realizar pruebas de hipótesis, se parte de un valor supuesto (hipotético) en parámetro 
poblacional. Después de recolectar una muestra aleatoria, se compara la estadística 
muestral, así como la media, con el parámetro hipotético, se compara con una supuesta 
media poblacional. Después se acepta o se rechaza el valor hipotético, según corresponda. 
Paso 1 Plantear la hipótesis nula (Ho) y la hipótesis alternativa (Ha). 
Hipótesis nula. Afirmación o enunciado acerca del valor de un parámetro poblacional. 
Hipótesis alternativa. Afirmación que se aceptará si los datos muestrales proporcionan 
amplia evidencia que la hipótesis nula es rechazada. 
Paso 2. Seleccionar el nivel de significancia. 
 El nivel de significancia es la probabilidad de rechazar la hipótesis nula cuando es 
verdadera. 
 La prueba se hará a un nivel de confianza del 95% y a un nivel de significancia del 0.05. 
Paso 3. Calcular el valor estadístico de la prueba 
 Se aplicó la fórmula del chi cuadrado que permite contrastar la hipótesis de 
independencia, la cual fue analizada e interpretada. 
Para probar las hipótesis, se trabajó con las tablas de contingencia o de doble entrada y 
conocer si las variables cualitativas categóricas involucradas tienen relación o son 
independientes entre sí. El procedimiento de las tablas de contingencia es muy útil para 
investigar este tipo de casos debido a que nos muestra información acerca de la 
intersección de dos variables. 
 La prueba chi cuadrada sobre dos variables cualitativas categóricas presentan una 
clasificación cruzada, se podría estar interesado en probar la hipótesis nula de que no 
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existe relación entre ambas variables, conduciendo entonces a una prueba de 
independencia chi cuadrada. 
Paso 4. Formular la regla de decisión. 
 Una regla de decisión es un enunciado de las condiciones según las que se acepta o se 
rechaza la hipótesis nula. La región de rechazo define la ubicación de todos los valores que 
son demasiados grandes o demasiados pequeños, por lo que es muy remota la probabilidad 
de que ocurran según la hipótesis nula verdadera. 
Paso 5. Tomar una decisión. 
 Se compara el valor observado de la estadística muestral con el valor crítico de la 
estadística de prueba. Después se acepta o se rechaza la hipótesis nula. Si se rechaza esta, 







5.1. Validez y confiabilidad de los instrumentos 
5.1.1. Validez 
 Permite establecer la relación del instrumento con las variables que se pretende 
medir y relaciona los ítems del cuestionario aplicado con los fundamentos teóricos y los 
objetivos de la investigación para que pueda existir consistencia y coherencia técnica a 
través del juicio de expertos.  
 En la presente investigación, la validez se ha determinado mediante el juicio de 
expertos, para ello, se presentaron los cuestionarios a cinco docentes universitarios con 
grados de Doctor y Magíster de las Universidades de la ciudad de Lima y Cusco, quienes, 
luego de la revisión expresaron sus valiosas opiniones y sugerencias a efectos de mejorar 
los instrumentos, los formatos de las encuestas y/o la corrección o modificación de algunos 
ítems. 
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 La media de validación hallada fue de 96 %, lo cual confirma que el instrumento 
es válido, siendo las calificaciones las siguientes: 
 







1 Dra. Irma Reyes Blácido  85  80  82,50  82,50 % 
2 Dr. Abelino Paucar Ayte  100  100  100,00 100,00 % 
3 Dr. Willy Morales Alarcón  100  100  100,00 100,00 % 
4 Dr. Edward Walter Pinares Bonnet   100  99  99,50  99,50 % 
5 Mg. Sharon Eliana Galiano Vargas.  98  98  98,00  98,00 % 
 Promedio de validación     96,00 % 
Fuente: Elaboración propia 
 
5.1.2. Confiabilidad 
 El criterio de confiabilidad se mide mediante el denominado Coeficiente Alfa de 
Cronbach, el cual establece que, el instrumento es confiable siempre y cuando dicho 
coeficiente sea igual o mayor a 0,60. En el caso de la presente investigación, el criterio de 
confiabilidad del instrumento, se determinó por el coeficiente de Alfa de Cronbach, 
desarrollado por J.L. Cronbach, que requiere de una sola administración del instrumento de 
medición y produce valores que oscilan entre cero y uno y nos permite medir la 
consistencia interna del instrumento. Es aplicable a escalas de varios valores posibles, 
puede ser utilizada para determinar la confiabilidad en escalas cuyos ítems tiene como 
respuesta más de dos alternativas. Entendemos por confiabilidad el grado en que el 
cuestionario es consistente al medir las variables. Su fórmula permite determinar el grado 






Tabla 6 Valores criterio de confiabilidad 
Valores criterio de confiabilidad 
De 0 a 0,60 No es confiable 
De 0,61 a 0,69 Baja confiabilidad 
De 0,70 a 0,75 Existe confiabilidad 
De 0,76 a 0,89 Fuerte confiabilidad 
De 0,90 a 1 Alta confiabilidad 
 
 
Para establecer la confiabilidad mediante el Método de Alfa de Cronbach, se utilizó 
el programa estadístico SPSS. 
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a) Confiabilidad de Clima Organizacional 
El instrumento encuesta tipo Likert respecto del clima organizacional se ha 
aplicado a una muestra piloto de 10 trabajadores del Instituto Superior Tecnológico 
Túpac Amaru del Cusco, obteniendo el siguiente resultado de confiabilidad con la 
aplicación del programa SPSS. 
Tabla 7 Procesamiento de Datos Clima Organizacional 
Resumen de procesamiento de casos 
  N % 
Casos Válido 10 100,0 
 Excluido (a) 0 .0 
 Total 10 100,0 
a. La eliminación por lista se basa en todas las 
Variables del procedimiento. 






El resultado obtenido por medio del Coeficiente de Alfa de Cronbach es igual a 
0,873, por tanto, dicho instrumento es válido por ser mayor a 0,60 y nos 
proporciona una fuerte confiabilidad y presenta consistencia interna, 
consiguientemente, cumple con los objetivos de la investigación. 
  
Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de 
Cronbach 
N° de elementos 
,873 20 
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b) Confiabilidad de Satisfacción Laboral 
El instrumento encuesta de Sonia Palma Carrillo respecto de la Satisfacción 
Laboral, se aplicó a una muestra piloto de 10 trabajadores del Instituto Superior 
Tecnológico Túpac Amaru del Cusco, obteniendo el siguiente resultado de 
confiabilidad con la aplicación del programa SPSS. 
Tabla 9 Procesamiento de datos Satisfacción laboral 
Resumen de procesamiento de casos 
  N % 
Casos Válido 10 100,0 
 Excluido (a) 0 ,0 
 Total 10 100,0 
a. La eliminación por lista se basa en todas las 
Variables del procedimiento. 
 






El resultado obtenido por medio del Coeficiente de Alfa de Cronbach es igual a 
0,939, por tanto, dicho instrumento es válido por ser mayor a 0,60 y nos 
proporciona una alta confiabilidad y presenta consistencia interna, 
consecuentemente, cumple con los objetivos de la investigación. 
La muestra piloto considerada para la confiabilidad, estuvo constituida por 
20 ítems, para cada una de las variables de estudio, fue aplicada a 10 
trabajadores, y cuyos datos se resumen en las siguientes tablas:







Tabla 11 Prueba Piloto – Clima Organizacional 
 
Tabla 12 Prueba Piloto – Satisfacción Laboral 
 
Sujeto Item 1 Item 2 Item 3 Item 4 Item 5 Item 6 Item 7 Item 8 Item 9 Item 10 Item 11 Item 12 Item 13 Item 14 Item 15 Item 16 Item 17 Item 18 Item 19 Item 20
1 3 4 4 5 3 5 3 3 3 1 5 3 3 1 1 1 5 3 4 5
2 3 4 5 5 3 5 2 2 5 5 4 3 5 4 3 4 2 3 5 3
3 3 5 3 2 4 3 3 3 5 4 4 5 5 3 3 3 3 3 3 3
4 3 4 5 3 3 3 2 2 5 5 3 2 4 4 5 4 3 3 3 3
5 3 4 3 4 3 3 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 2 3 3 4
6 3 4 2 2 3 1 3 5 1 1 2 2 2 2 2 2 1 2 1 1
7 4 4 5 4 5 4 2 5 2 2 2 2 3 4 4 3 2 3 3 2
8 2 4 4 4 4 3 4 2 4 5 4 3 3 4 4 3 2 3 4 4
9 2 2 2 2 1 2 1 3 4 1 2 1 3 3 3 3 1 3 2 1
10 3 3 2 3 2 2 3 3 2 2 3 2 3 2 2 2 2 2 3 4
CLIMA ORGANIZACIONAL
Sujeto Item 1 Item 2 Item 3 Item 4 Item 5 Item 6 Item 7 Item 8 Item 9 Item 10 Item 11 Item 12 Item 13 Item 14 Item 15 Item 16 Item 17 Item 18 Item 19 Item 20
1 2 1 4 5 2 4 5 2 1 2 4 2 5 5 2 4 4 5 1 4
2 4 4 2 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 5 5 5 5 5 4 3
3 4 1 4 4 1 4 4 5 2 4 5 4 3 5 4 2 5 4 4 4
4 4 2 5 5 4 4 5 4 3 5 5 5 5 4 4 4 4 5 3 4
5 4 1 4 1 5 2 2 2 1 4 2 4 1 2 4 1 2 2 1 1
6 4 3 2 4 4 4 4 2 4 4 3 4 4 4 2 3 4 4 2 3
7 3 2 3 3 3 3 4 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3
8 5 1 4 5 4 5 5 5 3 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 4
9 3 2 3 3 2 4 3 2 2 3 3 2 2 2 2 3 3 3 2 2
10 3 2 2 3 2 2 2 2 2 3 3 3 2 2 2 3 4 3 2 2
SATISFACCIÓN LABORAL
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5.2.  Presentación y análisis de los resultados 
5.2.1. Nivel descriptivo 
 En este nivel, se han utilizado frecuencias y porcentajes para determinar los 
niveles predominantes del Clima Organizacional y la Satisfacción Laboral 
en los trabajadores del Proyecto Especial Plan de Mejoramiento de Riego en 
la Sierra y Selva (Plan Meriss Cusco). 
A) Clima Organizacional 
Se analizaron los puntajes obtenidos en la prueba de clima organizacional, 
los mismos que oscilan entre 40 a 200 puntos con un puntaje de 1 a 5 en 
cada pregunta en un total de 40 interrogantes planteadas en el test, en el 
cual, un puntaje alto indica un óptimo o buen clima organizacional. Los 
estadísticos descriptivos para el Clima Organizacional fueron: 
Tabla 13 Valores de los estadísticos del Clima Organizacional 
Variable Mínimo Máximo Mediana Media Desviación  
Clima Organizacional 104,000 159,000 134,000 134,733 12,858 
 







100 106 1 2,22 
106 112 3 6,67 
112 118 0 0,00 
118 124 4 8,89 
124 130 5 11,11 
130 136 11 24,44 
136 142 7 15,56 
142 148 6 13,33 
148 154 6 13,33 
154 160 2 4,44 
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Figura 2 Nivel de Clima Organizacional 
Interpretación 
Se aprecia que la mediana en la variable clima organizacional es 134, que es 
superior al valor medio esperado por el test (120), lo cual demuestra un 
sesgo en la población, por tanto, se asumirá el valor de la mediana para 
clasificar la percepción en bajo y alto, con ello, la prueba buscará la 
correlación de variables con una mayor imparcialidad en la determinación 
de correlaciones sin ser afectado por datos atípicos. 
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Tabla 15 Análisis de frecuencia Clima organizacional 
Variable Niveles Frec. % 
Clima organizacional Bajo (40-134) 23,000 51,111 
  Alto (135-200) 22,000 48,889 
 
Interpretación 
Existe una tendencia a que la mayoría de los trabajadores percibe un clima 
organizacional bajo en la institución. 
Dimensión 1: Relaciones interpersonales (clima organizacional) 
Se analizaron los puntajes obtenidos en las preguntas que agrupan la dimensión 
relaciones interpersonales los mismos que oscilan entre 5 a 25 puntos con un puntaje de 
1 a 5 en cada pregunta en el total de 5 interrogantes planteadas en el test obteniéndose los 
siguientes estadísticos, donde un puntaje alto indica buenas relaciones interpersonales. 
Tabla 16 Valores de los estadísticos Clima organizacional dimensión relaciones 
interpersonales. 
Dimensión Mínimo Máximo Mediana Media Desviación  
relaciones interpersonales 9,000 24,000 18,000 18,311 2,795 
 
Se aprecia que la mediana de la dimensión relaciones interpersonales, 
correspondiente a la variable clima organizacional es 18, que es mayor al valor medio 
esperado por el test (15), lo cual demuestra un sesgo en la población, por tanto, se asumirá 
el valor de la mediana para clasificar la percepción en bajo y alto, con esto, la prueba 
buscará la correlación de variables con una mayor imparcialidad en la determinación de 
correlaciones sin ser afectado por datos atípicos. 
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Existe una fuerte tendencia a que la mayoría de los trabajadores consideran que las 
relaciones interpersonales no son buenas en la institución. 
Dimensión 2: Estilo de dirección (clima organizacional) 
Se analizaron los puntajes obtenidos en las preguntas que aglutinan la dimensión 
estilo de dirección los cuales oscilan entre 10 a 50 puntos con un puntaje de 1 a 5 en cada 
pregunta en el total de 10 interrogantes planteadas en el test, obteniéndose los siguientes 
estadísticos, donde un puntaje alto indica un alto o buen estilo de dirección. 
Tabla 18 Valores de los estadísticos Clima organizacional dimensión Estilo de dirección. 
Dimensión  Mínimo Máximo Mediana Media Desviación  
Estilo de dirección 28,000 42,000 36,000 35,511 3,335 
 
Se aprecia que la mediana de la dimensión estilo de dirección correspondiente a la 
variable clima organizacional es 36, que es mayor al valor medio esperado por el test (30), 
lo cual evidencia un sesgo en la población, por tanto, se asumirá el valor de la mediana 
para clasificar la percepción en bajo y alto, con ello, la prueba buscará la correlación de 
variables con una mayor imparcialidad en la determinación de correlaciones sin ser 
afectado por datos atípicos. 
  
Dimensión niveles N % 
relaciones interpersonales Bajo (5- 18) 27,000 60,000 
 Alto (19 -25) 18,000 40,000 
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Existe una fuerte tendencia a que la mayoría de los trabajadores considera que, el 
estilo de dirección no es bueno en la institución. 
Dimensión 3: Sentido de pertenencia (clima organizacional) 
Se analizaron los puntajes obtenidos en las preguntas que aglomeran la dimensión 
sentido de pertenencia los cuales oscilan entre 5 a 25 puntos con un puntaje de 1 a 5 en 
cada pregunta en el total de 5 interrogantes planteadas en el test obteniéndose los 
siguientes estadísticos, donde un puntaje alto indica un elevado o buen sentido de 
pertenencia. 
Tabla 20 Valores de los estadísticos Clima organizacional dimensión Sentido de 
pertenencia. 
Dimensión Mínimo Máximo Mediana Media Desviación  
Sentido de pertenencia 13,000 25,000 23,000 21,800 2,912 
 
Se aprecia que la mediana de la dimensión sentido de pertenencia correspondiente 
a la variable clima organizacional es 23, que es mayor al valor medio esperado por el test 
(15), lo cual evidencia un sesgo en la población, por tanto, se asumió el valor de la 
mediana para clasificar la percepción en bajo y alto, con ello, la prueba buscara la 
correlación de variables con una mayor imparcialidad en la determinación de correlaciones 
sin ser afectado por datos atípicos. 
  
Dimensión niveles N % 
Estilo de dirección bajo (10-36) 27,000 60,000 
 Alto (37-50 18,000 40,000 
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Tabla 21 Análisis de frecuencia Clima organizacional Dimensión Sentido de pertenencia 
Dimensión niveles N % 
Sentido de pertenencia Bajo (5-23) 30,000 66,667 
 Alto (24-25) 15,000 33,333 
 
Interpretación: 
Existe una marcada tendencia a que la mayoría de los trabajadores presenta o 
evidencia un bajo sentido de pertenencia en la institución. 
Dimensión 4: Retribución (clima organizacional) 
Se analizaron los puntajes obtenidos en las preguntas que aglutinan la dimensión de 
retribución los cuales oscilan entre 5 a 25 puntos con un puntaje de 1 a 5 en cada pregunta 
en el total de 5 interrogantes planteadas en el test obteniéndose los siguientes estadísticos, 
donde un puntaje alto indica una buena retribución. 
Tabla 22 Valores de los estadísticos Clima organizacional dimensión Retribución. 
Dimensión Mínimo Máximo Mediana Media Desviación  
Retribución  6,000 20,000 14,000 13,822 3,010 
 
Se aprecia que la mediana de la dimensión retribución, correspondiente a la 
variable clima organizacional es 14, que es menor al valor medio esperado por el test (15), 
lo cual demuestra un sesgo en la población, por tanto, se asumirá el valor de la mediana 
para clasificar la percepción en bajo y alto, con ello, la prueba buscará la correlación de 
variables con una mayor imparcialidad en la determinación de correlaciones sin ser 
afectado por datos atípicos. 
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Tabla 23 Análisis de frecuencia Clima organizacional dimensión Retribución 
Dimensión niveles N % 
Retribución  Bajo (5-14) 25,000 55,556 
 Alto (15-25) 20,000 44,444 
 
Interpretación: 
Existe una tendencia a que la mayoría de los trabajadores considera que la 
retribución no es buena en la institución. 
Dimensión 5: Disponibilidad de recursos (clima organizacional) 
Se analizaron los puntajes obtenidos en las preguntas que agrupan la dimensión 
disponibilidad de recursos, los mismos que oscilan entre 5 a 25 puntos con un puntaje de 
1 a 5 en cada pregunta en el total de 5 interrogantes planteadas en el test, obteniéndose los 
siguientes estadísticos, donde un puntaje alto indica una alta o buena disponibilidad de 
recursos. 
Tabla 24 Valores de los estadísticos Clima organizacional dimensión Disponibilidad de 
recursos. 
Estadística Mínimo Máximo Mediana Media Desviación  
disponibilidad de recursos 8,000 24,000 17,000 17,022 3,551 
 
Se aprecia que la mediana de la dimensión disponibilidad de recursos 
correspondiente a la variable clima organizacional es 17, que es mayor al valor medio 
esperado por el test (15), lo cual demuestra un sesgo en la población, por tanto, se asumirá 
el valor de la mediana para clasificar la percepción en bajo y alto, con ello, la prueba 
buscará la correlación de variables con una mayor imparcialidad en la determinación de 
correlaciones sin ser afectado por datos atípicos. 
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Tabla 25 Análisis de frecuencia Clima organizacional dimensión disponibilidad de 
recursos 
Muestra niveles N % 
disponibilidad de recursos Bajo (5 – 17) 25,000 55,556 
 Alto (18 -25) 20,000 44,444 
 
Interpretación: 
Existe una tendencia a que la mayoría de los trabajadores considera que no hay una 
buena disponibilidad de recursos en la institución. 
Dimensión 6: Estabilidad (clima organizacional) 
Se analizaron los puntajes obtenidos en las preguntas que agrupan la dimensión 
estabilidad laboral los mismos que oscilan entre 5 a 25 puntos con un puntaje de 1 a 5 en 
cada pregunta, en un total de 5 interrogantes planteadas en el test obteniéndose los 
siguientes estadísticos, donde un puntaje alto indica una alta o buena estabilidad laboral. 
Tabla 26 Valores de los estadísticos Clima organizacional dimensión Estabilidad. 
Dimensión  Mínimo Máximo Mediana Media Desviación  
Estabilidad 6,000 20,000 14,000 14,244 3,318 
 
Se aprecia que mediana de la dimensión estabilidad laboral correspondiente a la 
variable clima organizacional es 14, que es menor al valor medio esperado por el test (15), 
lo cual demuestra un sesgo en la población, por tanto, se asumirá el valor de la mediana 
para clasificar la percepción en bajo y alto, con esto, la prueba buscará la correlación de 
variables con una mayor imparcialidad en la determinación de correlaciones sin ser 
afectado por datos atípicos. 
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Existe una tendencia a que la mayoría de los trabajadores considera que no existe 
una buena estabilidad laboral en la institución. 
Dimensión 7: Valores colectivos (clima organizacional) 
Se analizaron los puntajes obtenidos en las preguntas que aglutinan la dimensión 
valores colectivos los mismos que oscilan entre 5 a 25 puntos con un puntaje de 1 a 5 en 
cada pregunta en el total de 5 interrogantes planteadas en el test obteniéndose los 
siguientes estadísticos, donde un puntaje alto indica un nivel alto o buenos valores 
colectivos. 
Tabla 28 Valores de los estadísticos Clima organizacional dimensión Valores colectivos, 
 
 
Se aprecia que la mediana de la dimensión valores colectivos correspondiente a la 
variable clima organizacional es 14, que es menor al valor medio esperado por el test (15), 
lo cual demuestra un sesgo en la población, por tanto, se asumirá el valor de la mediana 
para clasificar su percepción en bajo y alto, con ello, la prueba buscará la correlación de 
variables con una mayor imparcialidad en la determinación de correlaciones sin ser 
afectada por datos atípicos. 
  
Dimensión niveles N % 
Estabilidad Bajo (5-14) 25,000 55,556 
 Alto (15-25) 20,000 44,444 
Dimensión Mínimo Máximo Mediana Media Desviación  
Satisfacción laboral 8,000 22,000 14,000 14,022 2,989 
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Tabla 29 Análisis de frecuencia Clima organizacional dimensión valores colectivos 
Dimensión niveles N % 
Satisfacción laboral Bajo (5 – 14) 23,000 51,111 
 Alto (15 – 25) 22,000 48,889 
 
Interpretación: 
Existe una tendencia a que la mayoría de los trabajadores considera que los valores 
colectivos son bajos en la institución. 
B) Satisfacción Laboral. 
Se analizaron los puntajes obtenidos en la prueba de satisfacción laboral, los 
mismos que oscilan entre 36 a 180 puntos con un puntaje de 1 a 5 en cada pregunta en un 
total de 36 interrogantes planteadas en el test, obteniéndose los siguientes estadísticos, 
donde un puntaje alto indica una alta o buena satisfacción laboral. 
Tabla 30 Estadísticos descriptivos para satisfacción laboral. 
Variable Mínimo Máximo Mediana Media Desviación  
Satisfacción Laboral 88,000 160,000 131,000 129,200 15,066 
 
 
















80 88,1 1 2,22 
88,1 96,2 0 0,00 
96,2 104,3 3 6,67 
104,3 112,4 2 4,44 
112,4 120,5 4 8,89 
120,5 128,6 12 26,67 
128,6 136,7 11 24,44 
136,7 144,8 6 13,33 
144,8 152,9 3 6,67 







Figura 3 Nivel de Satisfacción Laboral 
 
Interpretación 
Se aprecia que la mediana en la variable satisfacción laboral es 131, que es 
superior al valor medio esperado por el test (108), lo cual evidencia un sesgo en la 
población, por tanto, se asumirá el valor de la mediana para clasificar su percepción en 
bajo y alto, con esto, la prueba buscará la correlación de variables con una mayor 
imparcialidad en la determinación de correlaciones sin ser afectado por datos atípicos. 
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Tabla 32 Análisis de frecuencia Satisfacción Laboral 
Variable niveles N % 
Satisfacción laboral Bajo (36-131) 23,000 51,111 
 Alto (132-180) 22,000 48,889 
 
Interpretación 
Existe una tendencia a que la mayoría de los trabajadores percibe una satisfacción 
laboral baja en la institución. 
Dimensión 1: condiciones físicas y/o materiales (satisfacción laboral) 
Se analizaron los puntajes obtenidos en las preguntas que engloban la dimensión 
condiciones físicas y/o materiales de la satisfacción laboral los cuales oscilan entre 5 a 25 
puntos con un puntaje de 1 a 5 en cada interrogante en un total de 5 preguntas planteadas 
en el test obteniéndose los siguientes estadísticos, donde un puntaje alto indica un alto o 
buenas condiciones físicas y/o materiales. 
Tabla 33 Valores de los Estadísticos Satisfacción laboral dimensión condiciones físicas 
y/o materiales 
 
Dimensión Mínimo Máximo Mediana Media Desviación  
Condiciones físicas 5,000 23,000 17,000 15,956 4,421 
 
Se aprecia que la mediana de la dimensión condiciones físicas y/o materiales, 
correspondiente a la variable satisfacción laboral es 17, que es mayor al valor medio 
esperado por el test (15), lo cual demuestra un sesgo en la población, por tanto, se asumirá 
el valor de la mediana para clasificar su percepción en bajo y alto, con ello, la prueba 
buscará la correlación de variables con una mayor imparcialidad en la determinación de 
correlaciones sin ser afectado por datos atípicos. 
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Tabla 34 Análisis de Frecuencia Satisfacción laboral dimensión condiciones físicas y/o 
materiales 
Dimensión niveles N % 
Condiciones físicas Bajo (5-17) 24,000 53,333 
 Alto (18-25) 21,000 46,667 
 
Interpretación 
Existe una tendencia a que la mayoría de los trabajadores considera que las 
condiciones físicas y/o materiales no son buenas en la institución. 
Dimensión 2: Beneficios laborales y/o remunerativos (satisfacción laboral) 
Se analizaron los puntajes obtenidos en las preguntas inherentes a la dimensión 
beneficios laborales y/o remunerativos de la satisfacción laboral, los mismos que oscilan 
entre 4 a 20 puntos con un puntaje de 1 a 5 en cada pregunta en el total de 4 interrogantes 
planteadas en el test obteniéndose los siguientes estadísticos, donde un puntaje alto, indica 
un nivel elevado o buenos beneficios laborales y/o remunerativos. 
Tabla 35 Valores de los Estadísticos Satisfacción Laboral dimensión beneficios 
laborales. 
Dimensión Mínimo Máximo Mediana Media Desviación  
Beneficios laborales 4,000 17,000 10,000 10,200 3,138 
 
Se aprecia que la mediana de la dimensión beneficios laborales o remunerativos 
correspondiente a la variable satisfacción laboral es 10, que es menor al valor medio 
esperado por el test (12), lo cual demuestra un sesgo en la población, por tanto, se asumirá 
el valor de la mediana para clasificar la percepción en bajo y alto, con ello, la prueba 
buscará la correlación de variables con una mayor imparcialidad en la determinación de 
correlaciones, sin ser afectada por datos atípicos. 
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Tabla 36 Análisis de frecuencia Satisfacción laboral dimensión beneficios laborales 
 
Dimensión niveles N % 
Beneficios laborales Bajo (4-10) 24,000 53,333 
  Alto (11-20) 21,000 46,667 
 
Interpretación 
Existe la tendencia a que la mayoría de los trabajadores considera que los 
beneficios laborales no son buenos en la institución. 
Dimensión 3: Políticas administrativas (satisfacción laboral) 
Se analizarán los puntajes obtenidos en las preguntas que aglomeran la dimensión: 
políticas administrativas los mismos que oscilan entre 5 a 25 puntos con un puntaje de 1 
a 5 en cada pregunta en el total de 5 interrogantes planteadas en el test obteniéndose los 
siguientes estadísticos, donde un puntaje alto indica un nivel alto o buenas políticas 
administrativas. 
 
Tabla 37 Valores de los estadísticos Satisfacción Laboral dimensión Políticas 
administrativas. 
Dimensión Mínimo Máximo Mediana Media Desviación  
Políticas administrativas 9,000 24,000 16,000 16,244 3,575 
 
Se aprecia que la mediana de la dimensión políticas administrativas 
correspondiente a la variable satisfacción laboral, es 16, que es mayor al valor medio 
esperado por el test (15), lo cual demuestra un sesgo en la población, por tanto, se asumirá 
el valor de la mediana para clasificar la percepción en bajo y alto, con ello, la prueba 
buscará la correlación de variables con una mayor imparcialidad en la determinación de 
correlaciones sin ser afectada por datos atípicos. 
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Tabla 38 Análisis de Frecuencia Satisfacción Laboral dimensión Políticas 
administrativas. 
Dimensión niveles N % 
Políticas administrativas Bajo (5-16) 23,000 51,111 
 Alto (17-25) 22,000 48,889 
 
Interpretación 
Existe una tendencia a que la mayoría de los trabajadores considera que las 
políticas administrativas no son buenas en la institución. 
Dimensión 4: Relaciones sociales (satisfacción laboral) 
Se analizaron los puntajes obtenidos en las preguntas que agrupan la dimensión 
relaciones sociales los cuales oscilan entre 4 a 20 puntos con un puntaje de 1 a 5 en cada 
pregunta en el total de 4 interrogantes planteadas en el test obteniéndose los siguientes 
estadísticos, donde un puntaje alto indica un nivel alto o buenas relaciones sociales. 
Tabla 39 Valores de los Estadísticos Satisfacción Laboral dimensión Relaciones 
Sociales. 
Dimensión Mínimo Máximo Mediana Media Desviación  
Relaciones sociales 10,000 20,000 15,000 15,222 2,513 
 
Se aprecia que la mediana de la dimensión relaciones sociales correspondiente a la 
variable satisfacción laboral es 15, que es mayor al valor medio esperado por el test (12), 
lo cual evidencia un sesgo en la población, por tanto, se asumirá el valor de la mediana 
para clasificar la percepción en bajo y alto, con ello, la prueba buscará la correlación de 
variables con una mayor imparcialidad en la determinación de correlaciones sin ser 
afectada por datos atípicos. 
  
100 
Tabla 40 Análisis de Frecuencia Satisfacción Laboral dimensión Relaciones Sociales. 
Dimensión niveles N % 
Relaciones sociales Bajo (4-15) 25,000 55,556 
 Alto (16-20) 20,000 44,444 
 
Interpretación 
Existe una tendencia a que la mayoría de los trabajadores considera que las 
relaciones sociales no son buenas en la institución. 
Dimensión 5: Desarrollo personal (satisfacción laboral) 
Se analizaron los puntajes obtenidos en las preguntas que aglutinan la dimensión 
desarrollo personal los mismos que oscilan entre 6 a 30 puntos con un puntaje de 1 a 5 en 
cada pregunta en el total de 6 interrogantes planteadas en el test obteniéndose los 
siguientes estadísticos, donde un puntaje alto indica un alto o buen desarrollo personal. 
Tabla 41 Valores de los Estadísticos Satisfacción Laboral dimensión Desarrollo 
personal. 
Dimensión Mínimo Máximo Mediana Media Desviación  
Desarrollo personal 13,000 29,000 26,000 25,000 3,516 
 
Se aprecia que la mediana de la dimensión desarrollo personal correspondiente a 
la variable satisfacción laboral es 26, que es mayor al valor medio esperado por el test 
(18), lo cual demuestra un sesgo en la población, por tanto, se asumirá el valor de la 
mediana para dividir la percepción en bajo y alto, con ello, la prueba buscará la correlación 
de variables con una mayor imparcialidad en la determinación de correlaciones sin ser 
afectado por datos atípicos. 
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Tabla 42 Análisis de Frecuencia Satisfacción Laboral dimensión Desarrollo personal. 
Dimensión niveles N % 
Desarrollo personal Bajo (6-26) 25,000 55,556 
 Alto (27-30) 20,000 44,444 
 
Interpretación 
Existe una tendencia a que la mayoría de los trabajadores considera que el 
desarrollo personal no es bueno en la institución. 
Dimensión 6: Desempeño de tareas (satisfacción laboral) 
Se analizará los puntajes obtenidos en las preguntas que aglomeran la dimensión 
desempeño de tareas los mismos que oscilan entre 6 a 30 puntos con un puntaje de 1 a 5 
en cada pregunta en el total de 6 interrogantes planteadas en el test obteniéndose los 
siguientes estadísticos, donde un puntaje alto indica un alto o buen desempeño de tareas. 
Tabla 43 Valores de los Estadísticos Satisfacción Laboral dimensión Desempeño de 
tareas. 
Dimensión  Mínimo Máximo Mediana Media Desviación  
Desempeño de tareas 9,000 30,000 25,000 24,044 3,618 
 
Se aprecia que la mediana de la dimensión desempeño de tareas correspondiente a 
la variable satisfacción laboral, es 25, que es mayor al valor medio esperado por el test 
(18), demostrando un sesgo en la población, por tanto, se asumirá el valor de la mediana 
para clasificar la percepción en bajo y alto, con ello, la prueba busca la correlación de 
variables con una mayor imparcialidad en la determinación de correlaciones, sin ser 
afectado por datos atípicos. 
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Tabla 44 Análisis de Frecuencia Satisfacción Laboral dimensión Desempeño de tareas. 
Dimensión  niveles N % 
Desempeño de tareas Bajo (6-25) 25,000 55,556 
  Alto (26-30) 20,000 44,444 
 
Interpretación 
Existe una tendencia a que la mayoría de los trabajadores tiene una baja percepción 
del desempeño de tareas en la institución. 
Dimensión 7 Relación con la autoridad (satisfacción laboral) 
Se analizaron los puntajes obtenidos en las preguntas que agrupan la dimensión 
relación con la autoridad los cuales oscilan entre 6 a 30 puntos con un puntaje de 1 a 5 en 
cada una de las 6 interrogantes planteadas en el test, obteniéndose los siguientes 
estadísticos, donde un puntaje alto indica buena relación con la autoridad. 
Tabla 45 Valores de los Estadísticos Satisfacción Laboral dimensión Relaciones con la 
autoridad. 
Dimensión  Mínimo Máximo Mediana Media Desviación  
Relaciones con la autoridad  14,000 29,000 23,000 22,533 3,703 
 
La mediana de la dimensión relaciones con la autoridad correspondiente a la 
variable satisfacción laboral, es 23, que es mayor al valor medio esperado por el test (18), 
lo cual demuestra un sesgo en la población, por tanto, se asumirá el valor de la mediana 
para clasificar la percepción en bajo y alto, con ello, la prueba buscará la correlación de 
variables con una mayor imparcialidad en la determinación de correlaciones sin ser 
afectada por datos atípicos. 
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Tabla 46 Análisis de Frecuencia Satisfacción Laboral dimensión Relaciones con la 
autoridad. 
Dimensión niveles N % 
Relaciones con la autoridad Bajo (6-23) 24,000 53,333 
  Alto (24-30) 21,000 46,667 
     
Interpretación 
Existe una tendencia a que la mayoría de los trabajadores considera que las 
relaciones con la autoridad no son buenas en la institución. 
5.2.1.1. Prueba de normalidad. 
Antes de realizar la prueba de hipótesis se ha determinado el tipo de instrumento 
que utilizaremos para la contrastación, aquí usamos la prueba de normalidad de 
Kolmogorov-Smirnov (también prueba K-S) para establecer si los instrumentos 
obedecerán a la estadística paramétrica o no paramétrica.  
Esta prueba manifiesta que lo usual es que los datos tengan distribución normal, 
por eso su hipótesis nula afirma que no puede ser de otra manera, es decir que siempre los 
datos se distribuyen de manera normal, rechazarla implicaría que los datos presentan una 
distribución no normal. 
Por tanto, para la verificación de que la toma de datos se realizó adecuadamente, 
sometimos a los datos numéricos recogidos a la prueba de normalidad de Kolmogorov-
Smirnov (también prueba K-S) a efectos de establecer si los instrumentos obedecieron a la 





Tabla 47 Prueba de Normalidad Kolgomorov Smirnov 
  kolmogorov gl 
p-valor 
sig.  alfa 
 
Clima organizacional 0,973 45 0,376 0,05  
Satisfacción laboral 0,981 45 0,652 0,05  
 
Fuente: Elaboración propia en base a los resultados estadísticos del instrumento de recolección de 
datos en la muestra del estudio. 
 
Respecto de las variables en estudio, se ha comprobado que ambas satisfacen la 
normalidad. 
Encontrando que el clima organizacional acomoda mejor a la curva normal, mucho 
más que la satisfacción laboral en el estudio, pero pese a esto, las dos distribuciones de los 
datos se pueden considerar normales. 
Respecto de la variable clima organizacional, el valor relacionado a la prueba nos 
indica un valor de 0.973 con una muestra de 45, el valor de significancia es igual a 0.376, 
como es superior a 0.05, se infiere que no hay razones suficientes para rechazar la 
hipótesis nula y aceptar como tal, concluyendo que los datos provienen de una distribución 
normal. 
En cuanto a la variable satisfacción laboral, el valor estadístico relacionado a la 
prueba nos indica un valor de 0.981 con una muestra de 45, el valor de significancia es 
igual a 0.652, como es superior a 0.05, se infiere que no hay razones suficientes para 




Conclusiones de la prueba de normalidad. 
Ambas variables presentan distribuciones simétricas, por lo que, para efectuar la 
prueba de hipótesis se tuvo que utilizar el estadígrafo de PEARSON para ver su relación 
significativa de las variables de estudio 
5.2.2. Nivel inferencial  
Correlacionales. Metodología de investigación estadística. 
Para medir la relación entre las variables y dimensiones de los test planteados se 
hizo uso de las técnicas estadísticas de coeficiente de correlación de Pearson esto desde 
un aspecto numérico ya que los puntajes alcanzados en el test pueden ser tratadas como 
una variable cuantitativa de satisfacción o escala de un buen clima organizacional y el 
test para tablas de contingencia de correlación de chi cuadrado, los cuales permitieron 
mediante la interpretación de los valores la comprobación de las hipótesis planteadas.  
- Coeficiente de correlación de Pearson que es un valor que oscila de -1 a 1 
en donde 0 implica no existencia de relación, cuanto más cercano a 1 relación directa y 
a -1 relación inversa. Siendo un indicador de correlación, pero no prueba la hipótesis. 










- La prueba estadística de chi cuadrado permite la validación de la 
hipótesis planteada 
Debido a la cantidad de población significativa encontrada y para cuidar la 
significancia de la prueba estadística chi cuadrado se decidió tener dos 
intervalos de clasificación para las variables estudiadas y sus dimensiones 
de estudio teniendo los niveles bueno y malo. 
Para poder determinar las características correlacionales de la población se 
decidió tomar la mediana como parámetro de clasificación de la población. 
esto también debido a que la encuesta presenta un sesgo no esperado por el 
instrumento (cuestionarios) 
Estas características permitieron un análisis significativo e imparcial de las 
correlaciones planteadas siendo nuestro objetivo general a estudiar. 
El estudio presentara un grado de confianza del 95 por ciento o error 
admitido del 0,05 (alfa) para el cual se obtiene el valor crítico del chi 








H0: No existe relación. 
H1: Existe relación entre las variable y dimensión estudiada. 
Mediante la lectura del p-valor que al ser inferior a 0,05 implica 
significancia o que se acepta la hipótesis alterna lo cual demuestra que 
existe relación entre las variables estudiadas 
 
También pudiendo interpretar el valor del chi calculado para la tabla si este 
es superior al chi critico que en nuestro caso es de 3,841 se procede a 





5.2.3. Prueba de hipótesis 
HIPOTESIS GENERAL 
Planteamiento de la Hipótesis 
H1: Existe una relación significativa entre Clima organizacional y 
satisfacción laboral de los trabajadores del Proyecto Especial 
Plan de Mejoramiento de Riego en Sierra y Selva (Plan Meriss 
Cusco) 
Ho: No existe una relación significativa entre Clima organizacional 
y satisfacción laboral de los trabajadores del Proyecto Especial 
Plan de Mejoramiento de Riego en Sierra y Selva (Plan Meriss 
Cusco) 
Tabla 48 Tabla de contingencia Clima organizacional vs satisfacción laboral 
  Satisfacción laboral 
 
  Bajo Alto 
Clima organizacional 
Bajo  16 7 
Alto  7 15 
 
- Se encontró que 16 encuestados percibieron un clima 
organizacional bajo y una satisfacción laboral baja. 
- Solo 7 encuestados perciben un clima organizacional alto 
frente a una satisfacción laboral baja. 
Tabla 49 Prueba de Asociación Clima organizacional vs Satisfacción laboral 
Coeficiente de correlación de Pearson 0,577 Significativo 
Chi-cuadrado (Valor observado) 6,412  













Figura 4 Clima Organizacional vs Satisfacción Laboral 
 
Como el valor del chi cuadrado calculado es de 6,412 superior a 3,84 
(valor de chi cuadrado crítico de tabla), lo cual lo coloca en la zona 
de rechazo de H0 y aceptación de H1 y también el P-valor es inferior 
a 0,05. Entonces se rechaza la hipótesis nula y, por tanto, se acepta 
la hipótesis alterna, es decir, existe relación entre el clima 




























Al haberse probado que existe relación entre las variables, queremos 
indagar su comportamiento, por lo cual usaremos la técnica 
estadística de análisis de correspondencia. 
 
Figura 6 Análisis de correspondencia Clima vs Satisfacción 
- El análisis de correspondencia nos indica que a mayor 
satisfacción laboral será mejor el clima organizacional. 
HIPOTESIS ESPECIFICA 1 
Planteamiento de la Hipótesis 
H1: Existe una relación significativa entre Relaciones 
Interpersonales y satisfacción laboral de los trabajadores del 
Proyecto Especial Plan de Mejoramiento de Riego en Sierra y 
Selva (Plan Meriss Cusco) 
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Ho: No existe una relación significativa entre Relaciones 
Interpersonales y satisfacción laboral de los trabajadores del 
Proyecto Especial Plan de Mejoramiento de Riego en Sierra y 
Selva (Plan Meriss Cusco) 
Tabla 50 Tabla de contingencia relaciones interpersonales vs satisfacción laboral 
  Relaciones interpersonales (clima organizacional) 
 
  Bajo Alto 
 Satisfacción laboral 
Bajo  15 8 
Alto  12 10 
 
- Se encontró que 15 encuestados perciben relaciones 
interpersonales bajas y una satisfacción laboral baja. 
- Solo 8 encuestados evidenciaron una satisfacción laboral baja 
con relaciones interpersonales altas. 
 
 




















Tabla 51 Prueba de asociación relaciones interpersonales vs satisfacción laboral: 
Coeficiente de correlación de Pearson 0,259 No Significativo 
Chi-cuadrado (Valor observado) 0,534  
p-valor 0,465 No Significativo 
 
Como el valor del chi cuadrado calculado es de 0,534 inferior a 3,84 
(valor de chi cuadrado crítico de tabla), lo cual lo coloca en la zona 
de aceptación de H0 y rechazo de H1 y también el P-valor es 
superior a 0,05. Entonces se rechaza la hipótesis alterna y, por tanto, 
se acepta la hipótesis nula, es decir, no existe relación entre la 
dimensión relaciones interpersonales y la satisfacción laboral. 
 
HIPOTESIS ESPECIFICA 2 
Planteamiento de la Hipótesis 
H1: Existe una relación significativa entre Estilos de Dirección y 
satisfacción laboral de los trabajadores del Proyecto Especial 
Plan de Mejoramiento de Riego en Sierra y Selva (Plan Meriss 
Cusco) 
Ho: No existe una relación significativa entre Estilos de Dirección y 
satisfacción laboral de los trabajadores del Proyecto Especial 






Tabla 52 Tabla de contingencia Estilos de dirección vs Satisfacción laboral 
  Estilos de Dirección (clima organizacional) 
 
  Bajo Alto 
Satisfacción laboral 
Bajo  14 9 
Alto  13 9 
 
- Se encontró que 14 encuestados perciben una satisfacción laboral 
baja, frente a un estilo de dirección bajo. 
- Solo 9 encuestados manifiestan una satisfacción laboral baja frente 
a estilos de dirección altas. 
 
 
Figura 8 Dimensión Estilos de dirección vs Satisfacción laboral 
 
Tabla 53 Prueba de asociación Estilos de dirección vs Satisfacción laboral: 
Coeficiente de correlación de Pearson 0,398 Significativo 
Chi-cuadrado (Valor observado) 0,015  






















Como el valor del chi cuadrado calculado es de 0,015 inferior a 3,84 
(valor de chi cuadrado crítico de tabla), lo cual lo coloca en la zona 
de aceptación de H0 y rechazo de H1. Entonces se rechaza la 
hipótesis alterna y, por tanto, se acepta la hipótesis nula, es decir, no 
existe relación entre la dimensión estilos de dirección y la 
satisfacción laboral. 
El coeficiente de correlación de Pearson da indicio de una 
correlación directa entre Satisfacción Laboral y estilo de dirección 
 
HIPOTESIS ESPECIFICA 3 
Planteamiento de la Hipótesis 
H1: Existe una relación significativa entre Sentido de pertenencia y 
satisfacción laboral de los trabajadores del Proyecto Especial 
Plan de Mejoramiento de Riego en Sierra y Selva (Plan Meriss 
Cusco) 
Ho: No existe una relación significativa entre Sentido de pertenencia 
y satisfacción laboral de los trabajadores del Proyecto Especial 











- Se encontró que 18 encuestados evidencian bajo un sentido de 
pertenencia y una satisfacción laboral baja. 
- Solo 5 encuestados muestran una satisfacción laboral baja con un 
sentido de pertenencia alto. 
 
 
Figura 9 Dimensión Sentido de pertenencia vs Satisfacción laboral 
 
Tabla 55 Prueba de asociación Sentido de pertenencia vs Satisfacción laboral: 
 
Coeficiente de correlación de Pearson 0,384 Significativo 
Chi-cuadrado (Valor observado) 2,846  


















Sentido de pertenencia (clima organizacional)
Satisfacion laboral Bajo
Satisfacion laboral Alto
  Sentido de pertenencia (clima organizacional) 
 
  Bajo Alto 
Satisfacción laboral 
Bajo  18 5 
Alto  12 10 
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Como el valor del chi cuadrado calculado es de 2,846 inferior a 3,84 
(valor de chi cuadrado crítico de tabla), lo cual lo coloca en la zona 
de aceptación de H0 y rechazo de H1. Entonces se rechaza la 
hipótesis alterna y, por tanto, se acepta la hipótesis nula, es decir, no 
existe relación entre la dimensión sentido de pertenencia y la 
satisfacción laboral. 
El coeficiente de correlación de Pearson da indicio de una 
correlación directa entre Satisfacción Laboral y sentido de 
pertenencia. 
HIPOTESIS ESPECIFICA 4 
Planteamiento de la Hipótesis 
H1: Existe una relación significativa entre Retribución económica y 
satisfacción laboral de los trabajadores del Proyecto Especial 
Plan de Mejoramiento de Riego en Sierra y Selva (Plan Meriss 
Cusco) 
Ho: No existe una relación significativa entre Retribución 
económica y satisfacción laboral de los trabajadores del 
Proyecto Especial Plan de Mejoramiento de Riego en Sierra y 











- Se encontró que 15 encuestados perciben retribución baja y una 
satisfacción laboral baja. 




Figura 10 Dimensión Retribución vs Satisfacción laboral 
 
Tabla 57 Prueba de asociación Retribución vs Satisfacción laboral 
Coeficiente de correlación de Pearson 0,342 Significativo 
Chi-cuadrado (Valor observado) 1,779  




















  Retribución (clima organizacional) 
 
  Bajo Alto 
Satisfacción laboral 
Bajo  15 8 
Alto  10 12 
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Como el valor del chi cuadrado calculado es de 1,779 inferior a 3,84 
(valor de chi cuadrado crítico de tabla), lo cual lo coloca en la zona 
de aceptación de H0 y rechazo de H1. Entonces se rechaza la 
hipótesis alterna y, por tanto, se acepta la hipótesis nula, es decir, no 
existe relación entre la dimensión retribución económica y la 
satisfacción laboral. 
El coeficiente de correlación de Pearson da indicio de una 
correlación directa entre satisfacción Laboral y retribución. 
HIPOTESIS ESPECIFICA 5 
Planteamiento de la Hipótesis 
H1: Existe una relación significativa entre Disponibilidad de 
recursos y satisfacción laboral de los trabajadores del Proyecto 
Especial Plan de Mejoramiento de Riego en Sierra y Selva (Plan 
Meriss Cusco) 
Ho: No existe una relación significativa entre Disponibilidad de 
recursos y satisfacción laboral de los trabajadores del Proyecto 







Tabla 58 Tabla de contingencia Disponibilidad de recursos vs Satisfacción laboral 
 
- Se encontró que 15 encuestados manifiestan una baja disponibilidad 
de recursos y una satisfacción laboral baja. 
- Solo 8 encuestados perciben una satisfacción laboral baja frente a 
una disponibilidad de recursos alta. 
 
 
Figura 11 Dimensión Disponibilidad de recursos vs Satisfacción laboral 
 
Tabla 59 Prueba de asociación Disponibilidad de recursos vs Satisfacción laboral: 
Coeficiente de correlación de Pearson 0,394 Significativo 
Chi-cuadrado (Valor observado) 1,779  
















Disponibilidad de recursos (clima organizacional)
Satisfacion laboral Bajo
Satisfacion laboral Alto
  Disponibilidad de recursos (clima organizacional) 
 
  Bajo Alto 
    
Satisfacción laboral 
Bajo  15 8 
Alto  10 12 
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Como el valor del chi cuadrado calculado es de 1,779 inferior a 3,84 
(valor de chi cuadrado crítico de tabla), lo cual lo coloca en la zona 
de aceptación de H0 y rechazo de H1. Entonces se rechaza la 
hipótesis alterna y, por tanto, se acepta la hipótesis nula, es decir, no 
existe relación entre la dimensión disponibilidad de recurso y la 
satisfacción laboral. 
El coeficiente de correlación de Pearson da indicio de una 
correlación directa entre satisfacción Laboral y disponibilidad de 
recursos. 
HIPOTESIS ESPECIFICA 6 
Planteamiento de la Hipótesis 
H1: Existe una relación significativa entre Estabilidad laboral y 
satisfacción laboral de los trabajadores del Proyecto Especial 
Plan de Mejoramiento de Riego en Sierra y Selva (Plan Meriss 
Cusco) 
Ho: No existe una relación significativa entre Estabilidad laboral y 
satisfacción laboral de los trabajadores del Proyecto Especial 












- Se encontró que 17 encuestados perciben una estabilidad laboral 
baja y evidencian una satisfacción laboral baja. 
- Solo 6 encuestados perciben una estabilidad laboral alta frente a una 




Figura 12 Dimensión Estabilidad vs Satisfacción laboral 
 
Tabla 61 Prueba de asociación Estabilidad vs Satisfacción laboral: 
Coeficiente de correlación de Pearson 0,407 Significativo 
Chi-cuadrado (Valor observado) 6,421  




















  Estabilidad (clima organizacional) 
 
  Bajo Alto 
Satisfacción laboral 
Bajo  17 6 
Alto  8 14 
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Como el valor del chi cuadrado calculado es de 6,421 superior a 3,84 
(valor de chi cuadrado crítico de tabla), lo cual lo coloca en la zona 
de rechazo de H0 y aceptación de H1. Entonces se rechaza la 
hipótesis nula y, por tanto, se acepta la hipótesis alterna, es decir, 
existe relación entre estabilidad y la satisfacción laboral. 
El P-valor es inferior a 0,05, por tanto, existe relación entre la 
satisfacción laboral y la estabilidad laboral, sin embargo, 
queremos verificar su comportamiento, por lo cual haremos uso de 
la técnica estadística de análisis de correspondencia. 
 
 
Figura 13 Análisis de correspondencia Dimensión Estabilidad vs Satisfacción laboral 
- El análisis de correspondencia nos indica que a mayor estabilidad 



















(ejes F1 y F2: 100,00 %)
Columnas Filas
123 
HIPOTESIS ESPECIFICA 7 
Planteamiento de la Hipótesis 
H1: Existe una relación significativa entre Valores colectivos y 
satisfacción laboral de los trabajadores del Proyecto Especial Plan 
de Mejoramiento de Riego en Sierra y Selva (Plan Meriss Cusco) 
 
Ho: No existe una relación significativa entre Valores colectivos y 
satisfacción laboral de los trabajadores del Proyecto Especial Plan 
de Mejoramiento de Riego en Sierra y Selva (Plan Meriss Cusco). 
 




- Se encontró que 14 encuestados perciben valores colectivos 
bajos y una satisfacción laboral baja. 
- Solo 9 encuestados manifiestan una satisfacción laboral baja 






  Valores colectivos (clima organizacional) 
 
  Bajo Alto 
Satisfacción laboral 
Bajo  14 9 













Figura 14 Dimensión Valores Colectivos vs Satisfacción laboral 
 
Tabla 63 Prueba de asociación Valores colectivos vs Satisfacción laboral 
Coeficiente de correlación de Pearson 0,158 No Significativo 
Chi-cuadrado (Valor observado) 1,793  
p-valor 0,181 No Significativo 
 
Como el valor del chi cuadrado calculado es de 1,793 inferior a 3,84 
(valor de chi cuadrado crítico de tabla), lo cual lo coloca en la zona 
de aceptación de H0 y rechazo de H1. Entonces se rechaza la 
hipótesis alterna y, por tanto, se acepta la hipótesis nula, es decir, no 
existe relación entre la dimensión valores colectivos y la 
satisfacción laboral. 
La prueba de chií cuadrado como coeficiente de Pearson indican que 



















Tabla 64 Resumen del análisis por orden de significancia. 
Los valores sombreados presentan significancia de correlación. 
variables  variables  Pearson 
p-valor chi-
cuadrado 
clima organizacional satisfacción laboral 0,577 0,011 
 
Existe relación entre el clima organizacional y la satisfacción laboral. 
 




estabilidad 0,407 0,011 
estilo de dirección 0,398 0,903 
disponibilidad de 
recursos 0,394 0,182 
sentido de pertenencia 0,384 0,092 
retribución 0,342 0,182 
relaciones 
interpersonales 0,259 0,465 
valores colectivos 0,158 0,181 
 
De acuerdo a los resultados, para mejorar la satisfacción laboral se 
debe priorizar y reforzar el trabajo en la dimensión Estabilidad 
Laboral (clima organizacional). sin dejar de prestar atención en las 
otras dimensiones como: estilo de dirección, disponibilidad de 










5.3. Discusión de resultados 
• En este ítem, efectuaremos la interpretación de los datos analizados 
estadísticamente, en función a las hipótesis enunciadas; a partir de la 
perspectiva descriptiva e inferencial. 
• Encontramos que, en lo referente a la variable clima organizacional, presenta 
una percepción desfavorable o negativa en un 51.11 por ciento. 
• En lo que se refiere a las dimensiones del clima organizacional, se evidencia 
una percepción desfavorable o negativa en todos los ítems, con mayor 
incidencia en las dimensiones: relaciones interpersonales, estilo de dirección y 
sentido de pertenencia, y en menor grado en: retribución, disponibilidad de 
recursos, estabilidad laboral y valores colectivos. 
• Estos indicadores evidencian una disconformidad que merece la debida 
atención por parte de los funcionarios de la institución, para efectos de mejorar 
el clima organizacional entre los trabajadores del Proyecto Especial Plan de 
Mejoramiento de Riego en Sierra y Selva (Plan Meriss Cusco).  
• En lo que respecta a la variable satisfacción laboral, también presenta una 
percepción desfavorable o negativa, puesto que, de la muestra de 45 personas 
encuestadas, 23 manifiestan una satisfacción baja o insatisfacción, mientras que 
22 de ellos evidencian una satisfacción laboral alta. 
• En cuanto a las dimensiones de la variable satisfacción laboral, encontramos 
una percepción desfavorable o negativa en todos los ítems, con mayor 
incidencia en las dimensiones: relaciones sociales, desarrollo personal y 
desempeño de tareas, y en menor grado en: relaciones con la autoridad, 
condiciones físicas y/o materiales, beneficios laborales y políticas 
administrativas. 
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• Los hallazgos reportados nos permiten afirmar que existe una disconformidad o 
insatisfacción, situación que requiere la debida atención por parte de los 
funcionarios de la institución, para efectos de implementar mecanismos que 
puedan mejorar la satisfacción laboral entre los trabajadores del Proyecto 
Especial Plan de Mejoramiento de Riego en Sierra y Selva (Plan Meriss 
Cusco).  
• Se cumple así, la teoría organizacional (Alles, 2007) que indica que, las 
variables, personales, sociales (interacción) y económicas cumplen un rol 
importante en el sentido de pertenencia e identidad institucional y su 
consiguiente estabilidad. 
• Las influencias de las mencionadas variables podrían ser explicadas por la 
naturaleza singular de la organización; Proyecto Especial Plan de Mejoramiento 
de Riego en Sierra y Selva Plan Meriss Cusco, toda vez que, si bien es cierto es 
una institución pública dependiente del Gobierno Regional Cusco, su régimen 
remunerativo está normado por la Ley 728 (Ley de Productividad y 
competitividad Laboral) que corresponde a la actividad privada. 
• Lo mencionado anteriormente, confirma el carácter complejo y 
multidimensional de la satisfacción laboral (Volkwein y Parmley, 2000). En ese 
sentido, ha sido objeto de estudio por disciplinas como la Psicología, la 
Economía, la Sociología o la Administración, convirtiéndose en un constructo 
multi e interdisciplinar; teniendo como denominador común su categorización 
en dos perspectivas distintas (Invancevich y Donnelli, 1968): a) La satisfacción 
entendida como un estado emocional, un sentimiento, una actitud o una 
respuesta afectiva hacia el trabajo y, b) La satisfacción entendida como 
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resultado de una comparación o ajuste entre expectativas, necesidades o 
































1. Respecto de la hipótesis general, se concluye que existe una relación 
estadísticamente significativa entre clima organizacional y la satisfacción laboral 
de los trabajadores del Proyecto Especial Plan de Mejoramiento de Riego en Sierra 
y Selva (Plan Meriss Cusco), es decir, a mejor clima organizacional, se tendrá una 
mayor satisfacción laboral. 
2. No existe una relación estadísticamente significativa entre el clima organizacional 
dimensión relaciones interpersonales y valores colectivos frente a la satisfacción 
laboral de los trabajadores del Proyecto Especial Plan de Mejoramiento de Riego 
en Sierra y Selva (Plan Meriss Cusco). 
3. No existe una relación estadísticamente significativa entre el clima organizacional 
dimensión disponibilidad de recursos, sentido de pertenencia y retribución frente a 
la Satisfacción Laboral de los trabajadores del Proyecto Especial Plan de 
Mejoramiento de Riego en Sierra y Selva (Plan Meriss Cusco). 
4. Existe una relación estadísticamente significativa entre el clima organizacional 
dimensión estabilidad frente a la Satisfacción Laboral de los trabajadores del 
Proyecto Especial Plan de Mejoramiento de Riego en Sierra y Selva (Plan Meriss 








1) Consideramos importante seguir trabajando con esta temática a nivel de validación 
de instrumentos de medición clima organizacional y satisfacción laboral en los 
trabajadores del Proyecto Especial Plan de Mejoramiento de Riego en Sierra y 
Selva (Plan Meriss Cusco) y en otros contextos para realizar una comparación de 
resultados.  
2) Sería conveniente realizar más investigaciones en otras instituciones similares de la 
ciudad del Cusco (Proyecto Especial Plan Copesco, Instituto de Manejo de Agua y 
Medio Ambiente) a efectos de poder generalizar la hipótesis principal, esto 
permitiría mejorar el desempeño de los trabajadores de cualquiera de estas 
instituciones dependientes del Gobierno Regional Cusco. 
3) La satisfacción con el estilo de dirección o forma de liderar de los funcionarios es 
un factor importante para el logro de un clima organizacional adecuado. En ese 
entender, creemos recomendable organizar talleres donde dichos directivos y 
funcionarios, conjuntamente que los miembros de estas instituciones puedan 
encontrar el espacio adecuado de dialogo transparente y claro respecto de los temas 
críticos de la gerencia o administración. 
4) Es recomendable que las planas directrices promuevan y participen de actividades 
de camaradería con los trabajadores, como terapias o dinámicas de motivación e 
interrelación a efectos de cultivar, fomentar una identificación institucional y 
fortalecer los valores colectivos que, a la larga, ha de trasuntarse en un adecuado 
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Apéndice A. Cuestionario 01 
A)  Escala de Clima Organizacional (EDCO) de Likert. 
CUESTIONARIO DIRIGIDO A LOS TRABAJADORES DEL PROYECTO ESPECIAL 
PLAN DE MEJORAMIENTO DE RIEGO EN LA SIERRA Y SELVA (PLAN MERISS 
CUSCO). 
Estimado colega de trabajo: El presente cuestionario es parte de una información acerca de 
los indicadores para medir el Clima Organizacional en nuestra institución, para lo cual 
sírvase responder con sinceridad y la verdad, porque su opinión, de carácter anónima, será 
valiosa para esta investigación: 
l.  Los miembros del grupo tienen en cuenta mis opiniones. 
Siempre ( ) Casi Siempre ( ) Algunas Veces ( ) Muy Pocas Veces ( ) Nunca ( ) 
2.  Soy aceptado por mi grupo de trabajo. 
Siempre ( ) Casi Siempre ( ) Algunas Veces ( ) Muy Pocas Veces ( ) Nunca ( ) 
3.  Los miembros del grupo son distantes conmigo. 
Siempre ( ) Casi Siempre ( ) Algunas Veces ( ) Muy Pocas Veces ( ) Nunca ( ) 
4.  Mi grupo de trabajo me hace sentir incómodo. 
Siempre ( ) Casi Siempre ( ) Algunas Veces ( ) Muy Pocas Veces ( ) Nunca ( ) 
5.  El grupo de trabajo valora mis aportes. 
Siempre ( ) Casi Siempre ( ) Algunas Veces ( ) Muy Pocas Veces ( ) Nunca ( ) 
6.  Mi jefe crea una atmosfera de confianza en mi grupo de trabajo. 
Siempre ( ) Casi Siempre ( ) Algunas Veces ( ) Muy Pocas Veces ( ) Nunca ( ) 
7.  El jefe es mal educado. 
Siempre ( ) Casi Siempre ( ) Algunas Veces ( ) Muy Pocas Veces ( ) Nunca ( ) 
8.  Mi jefe generalmente apoya las decisiones que tomo. 
Siempre ( ) Casi Siempre ( ) Algunas Veces ( ) Muy Pocas Veces ( ) Nunca ( ) 
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9.  Las órdenes impartidas por el jefe son imparciales. 
Siempre ( ) Casi Siempre ( ) Algunas Veces ( ) Muy Pocas Veces ( ) Nunca ( ) 
10.  El jefe desconfía del grupo de trabajo. 
Siempre ( ) Casi Siempre ( ) Algunas Veces ( ) Muy Pocas Veces ( ) Nunca ( ) 
11.  Entiendo bien los beneficios que tengo en la empresa. 
Siempre ( ) Casi Siempre ( ) Algunas Veces ( ) Muy Pocas Veces ( ) Nunca ( ) 
12.  Los beneficios de salud que recibo en la empresa satisfacen mis necesidades. 
Siempre ( ) Casi Siempre ( ) Algunas Veces ( ) Muy Pocas Veces ( ) Nunca ( ) 
13.  Estoy de acuerdo con mi asignación salarial. 
Siempre ( ) Casi Siempre ( ) Algunas Veces ( ) Muy Pocas Veces ( ) Nunca ( ) 
14.  Mis aspiraciones se ven frustradas por las políticas de la empresa. 
Siempre ( ) Casi Siempre ( ) Algunas Veces ( ) Muy Pocas Veces ( ) Nunca ( ) 
15.  Los servicios de salud que recibo en la empresa son deficientes. 
Siempre ( ) Casi Siempre ( ) Algunas Veces ( ) Muy Pocas Veces ( ) Nunca ( ) 
16.  Realmente me interesa el futuro de la empresa. 
Siempre ( ) Casi Siempre ( ) Algunas Veces ( ) Muy Pocas Veces ( ) Nunca ( ) 
17.  Recomiendo a mis amigos la empresa como excelente sitio de trabajo. 
Siempre ( ) Casi Siempre ( ) Algunas Veces ( ) Muy Pocas Veces ( ) Nunca ( ) 
18.  Me avergüenzo decir que soy parte de la empresa. 
Siempre ( ) Casi Siempre ( ) Algunas Veces ( ) Muy Pocas Veces ( ) Nunca ( ) 
19.  Sin remuneración no trabajo horas extras. 
Siempre ( ) Casi Siempre ( ) Algunas Veces ( ) Muy Pocas Veces ( ) Nunca ( ) 
20.  Sería más feliz en otra empresa. 
Siempre ( ) Casi Siempre ( ) Algunas Veces ( ) Muy Pocas Veces ( ) Nunca ( ) 
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21.  Dispongo del espacio adecuado para desarrollar mi trabajo. 
Siempre ( ) Casi Siempre ( ) Algunas Veces ( ) Muy Pocas Veces ( ) Nunca ( ) 
22.  El ambiente físico de mi sitio de trabajo es adecuado. 
Siempre ( ) Casi Siempre ( ) Algunas Veces ( ) Muy Pocas Veces ( ) Nunca ( ) 
23.  El entorno físico de mi sitio de trabajo dificulta la labor que desarrollo. 
Siempre ( ) Casi Siempre ( ) Algunas Veces ( ) Muy Pocas Veces ( ) Nunca ( ) 
24.  Es difícil tener acceso a la información para desarrollar mi trabajo. 
Siempre ( ) Casi Siempre ( ) Algunas Veces ( ) Muy Pocas Veces ( ) Nunca ( ) 
25.  La iluminación del área de mi trabajo es deficiente. 
Siempre ( ) Casi Siempre ( ) Algunas Veces ( ) Muy Pocas Veces ( ) Nunca ( ) 
26.  La empresa despide al personal sin tener en cuenta su desempeño. 
Siempre ( ) Casi Siempre ( ) Algunas Veces ( ) Muy Pocas Veces ( ) Nunca ( ) 
27.  La empresa brinda estabilidad laboral. 
Siempre ( ) Casi Siempre ( ) Algunas Veces ( ) Muy Pocas Veces ( ) Nunca ( ) 
28.  La empresa contrata personal temporal. 
Siempre ( ) Casi Siempre ( ) Algunas Veces ( ) Muy Pocas Veces ( ) Nunca ( ) 
29.  La permanencia en el cargo depende de preferencias personales. 
Siempre ( ) Casi Siempre ( ) Algunas Veces ( ) Muy Pocas Veces ( ) Nunca ( ) 
30.  De mi buen desempeño depende la permanencia en el cargo. 
Siempre ( ) Casi Siempre ( ) Algunas Veces ( ) Muy Pocas Veces ( ) Nunca ( ) 
31.  Entiendo de manera clara las metas de la empresa. 
Siempre ( ) Casi Siempre ( ) Algunas Veces ( ) Muy Pocas Veces ( ) Nunca ( ) 
32.  Conozco bien como la empresa está logrando sus metas. 
Siempre ( ) Casi Siempre ( ) Algunas Veces ( ) Muy Pocas Veces ( ) Nunca ( ) 
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33.  Algunas tareas· asignadas a diario tienen poca relación con las metas de la 
empresa. 
Siempre ( ) Casi Siempre ( ) Algunas Veces ( ) Muy Pocas Veces ( ) Nunca ( ) 
34.  Los directivos no dan a conocer los logros de la empresa. 
Siempre ( ) Casi Siempre ( ) Algunas Veces ( ) Muy Pocas Veces ( ) Nunca ( ) 
35.  Las metas de la empresa son poco entendibles. 
Siempre ( ) Casi Siempre ( ) Algunas Veces ( ) Muy Pocas Veces ( ) Nunca ( ) 
36.  El trabajo en equipo con otras dependencias es bueno. 
Siempre ( ) Casi Siempre ( ) Algunas Veces ( ) Muy Pocas Veces ( ) Nunca ( ) 
37.  Las otras dependencias responden bien a mis necesidades laborales. 
Siempre ( ) Casi Siempre ( ) Algunas Veces ( ) Muy Pocas Veces ( ) Nunca ( ) 
38.  Cuando necesito información de otra dependencia lo puedo conseguir fácilmente. 
Siempre ( ) Casi Siempre ( ) Algunas Veces ( ) Muy Pocas Veces ( ) Nunca ( ) 
39.  Cuando las cosas salen mal las dependencias son rápidas en culpar a otros. 
Siempre ( ) Casi Siempre ( ) Algunas Veces ( ) Muy Pocas Veces ( ) Nunca ( ) 
40.  Las dependencias resuelven problemas en vez de responsabilizar a otras. 




Apéndice B. Cuestionario 02 
B) CUESTIONARIO DIRIGIDO A LOS TRABAJADORES DEL PROYECTO 
ESPECIAL PLAN DE MEJORAMIENTO DE RIEGO EN LA SIERRA Y 
SELVA (PLAN MERISS CUSCO). 
Estimado colega de trabajo: El presente cuestionario es parte de una información acerca de 
los indicadores para medir el clima de Satisfacción Laboral en nuestra institución, para lo 
cual sírvase responder con sinceridad y la verdad, porque su opinión, de carácter anónima, 
será valiosa para esta investigación: 
Cuestionario de Satisfacción Laboral Sonia Palma Carrillo. 
 
CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL 
TDA = TOTALMENTE DE ACUERDO DA =DE ACUERDO I =INDECISO 
ED =EN DESACUERDO TED = TOTALMENTE EN DESACUERDO 
 
ENUNCIADO TDA DA I ED TED 
1.- La distribución física del ambiente 
de trabajo facilita la realización de 
mis labores. 
     
2.- Mi sueldo es muy bajo en relación a 
la labor que realizo. 
     
3.- El ambiente creado por mis 
compañeros es el ideal para 
desempeñar mis funciones. 
     
4.- Siento que el trabajo que hago es 
justo para mi manera de ser. 
     
5.- La tarea que realizo es tan valiosa 
como cualquier otra. 
     
6.- Mi jefe es comprensivo (a).      
7.- Me siento mal con lo que gano.      
8.- Siento que doy más de lo recibo en 
mi trabajo 
     
9.- Me agrada trabajar con mis 
compañeros. 
     
10.- Mi trabajo me permite 
desarrollarme personalmente. 
     
11.- Me siento realmente útil con la 
labor que realizo. 
     
12.- Es grata la disposición de mi jefe 
cuando le pido alguna consulta sobre 
mi trabajo. 
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13.- El ambiente donde trabajo es 
confortable. (Ventilación, 
iluminación, etc.) 
     
14.- Siento que el sueldo que tengo es 
bastante aceptable. 
     
15.- La sensación que tengo de mi 
trabajo es que me están explotando. 
     
16.- Prefiero tomar distancia con las 
personas con las que trabajo. 
     
17.- Me disgusta mi horario.      
18.- Disfruto de cada labor que realizo 
en mi trabajo. 
     
19.-Las tareas que realizo las percibo 
como algo sin importancia. 
     
20.- Llevarme bien con mi jefe 
beneficia la calidad del trabajo. 
     
21.- La comodidad que me ofrece el 
ambiente de mi trabajo es 
inigualable. 
     
22.- Felizmente mi trabajo me permite 
cubrir mis expectativas económicas. 
     
23.- El horario de trabajo me resulta 
incómodo. 
     
24.- La solidaridad es una virtud 
característica en nuestro grupo de 
trabajo. 
     
25.- Me siento feliz por los resultados 
que logro en mi trabajo. 
     
26.- Mi trabajo me aburre.      
27.- La relación que tengo con mis 
superiores es cordial. 
     
28.-En el ambiente físico donde me 
ubico trabajo cómodamente. 
     
29.- Mi trabajo me hace sentir 
realizado. 
     
30.- Me gusta el trabajo que realizo.      
31.- No me siento a gusto con mi jefe.      
32.- Existen las comodidades para un 
buen desempeño de las labores 
diarias. (materiales, herramientas 
y/o inmuebles) 
     
33.- El esfuerzo de trabajar más horas 
reglamentarias, no es reconocido. 
     
34.- Haciendo mi trabajo me siento bien 
conmigo mismo. 
     
35.- Me siento complacido con la 
actividad que realizo. 
     
36.- El jefe valora el esfuerzo que hago 
en mi trabajo 
     
 
143 
Apéndice C. Matriz de consistencia 
PROBLEMAS OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES Y 
DIMENSIONES 




PROBLEMA GENERAL  
¿Cuál es la relación existente entre Clima 
Organizacional y Satisfacción Laboral de los 
Trabajadores del Proyecto Especial Plan de 




Determinar la relación que existe entre Clima 
Organizacional y Satisfacción Laboral de los 
Trabajadores del Proyecto Especial Plan de 
Mejoramiento de Riego en Sierra y Selva (Plan 
Meriss Cusco). 
HIPÓTESIS GENERAL 
Existe una relación significativa entre Clima 
Organizacional y Satisfacción Laboral de los 
Trabajadores del Proyecto Especial Plan de 
Mejoramiento de Riego en Sierra y Selva 









2. Estilo de dirección. 
3. Sentido de 
pertenencia. 
4. Retribución. 
5. Disponibilidad de 
recursos. 
6. Estabilidad. 


















6. Desempeño de 
tareas. 





El diseño de 
investigación es de 
naturaleza no 
experimental de tipo 
descriptivo – 
correlacional. 
en la medida que se 
tratará de establecer 
la existencia de 
asociaciones 




entre los trabajadores 
del Proyecto Especial 
de Mejoramiento de 
Riego en Sierra y Selva 





La población de la 
investigación está 
constituida por todos 
los trabajadores con 
contrato 
indeterminado del 
Proyecto Especial Plan 
de Mejoramiento de 
Riego en Sierra y Selva 




La muestra de estudio 
estará conformada 
por un total de 45 
trabajadores de 





profesional, técnico y 
servicio, cuyas edades 
fluctúan entre los 30 
años y 60 años del 
Proyecto Especial Plan 
de Mejoramiento de 
Riego en Sierra y Selva 
(Plan Meriss Cusco) 
 
PROBLEMAS ESPECÍFICOS 
¿Cuál es la relación existente entre relaciones 
interpersonales y Satisfacción Laboral de los 
Trabajadores del Proyecto Especial Plan de 
Mejoramiento de Riego en Sierra y Selva (Plan 
Meriss Cusco)?  
OBJETIVOS ESPECÍFICOS 
Determinar la relación que existe entre 
relaciones interpersonales y Satisfacción 
Laboral de los trabajadores del Proyecto 
Especial Plan de Mejoramiento de Riego en 
Sierra y Selva (Plan Meriss Cusco)  
H IPÓTESIS ESPECÍFICAS  
Existe una relación significativa entre 
relaciones interpersonales y Satisfacción 
Laboral de los trabajadores del Proyecto 
Especial Plan de Mejoramiento de Riego en 
Sierra y Selva (Plan Meriss Cusco)  
¿Cuál es la relación existente entre estilos de 
dirección y Satisfacción Laboral de los 
trabajadores del Proyecto Especial Plan de 
Mejoramiento de Riego en Sierra y Selva (Plan 
Meriss Cusco) 
Determinar la relación que existe entre estilos 
de dirección y Satisfacción Laboral de los 
trabajadores del Proyecto Especial Plan de 
Mejoramiento de Riego en Sierra y Selva (Plan 
Meriss Cusco) 
Existe una relación significativa entre estilos 
de dirección y Satisfacción Laboral de los 
trabajadores del Proyecto Especial Plan de 
Mejoramiento de Riego en Sierra y Selva 
(Plan Meriss Cusco) 
¿Cuál es la relación existente entre Sentido de 
pertenencia y Satisfacción Laboral de los 
trabajadores del Proyecto Especial Plan de 
Mejoramiento de Riego en Sierra y Selva (Plan 
Meriss Cusco)? 
 
Determinar la relación que existe entre Sentido 
de pertenencia y Satisfacción Laboral de los 
trabajadores del Proyecto Especial Plan de 
Mejoramiento de Riego en Sierra y Selva (Plan 
Meriss Cusco) 
Existe una relación significativa entre Sentido 
de pertenencia y Satisfacción Laboral de los 
trabajadores del Proyecto Especial Plan de 
Mejoramiento de Riego en Sierra y Selva 
(Plan Meriss Cusco) 
¿Cuál es la relación existente entre retribución 
económica y Satisfacción Laboral de los 
trabajadores del Proyecto Especial Plan de 
Mejoramiento de Riego en Sierra y Selva (Plan 
Meriss Cusco)? 
Determinar la relación que existe entre 
retribución económica y Satisfacción Laboral 
de los trabajadores del Proyecto Especial Plan 
de Mejoramiento de Riego en Sierra y Selva 
(Plan Meriss Cusco) 
Existe una relación significativa entre 
retribución económica y Satisfacción Laboral 
de los trabajadores del Proyecto Especial 
Plan de Mejoramiento de Riego en Sierra y 
Selva (Plan Meriss Cusco). 
¿Cuál es la relación existente entre 
disponibilidad de recursos y Satisfacción 
Laboral de los trabajadores del Proyecto 
Especial Plan de Mejoramiento de Riego en 
Sierra y Selva (Plan Meriss Cusco)? 
Determinar la relación que existe entre 
disponibilidad de recursos y Satisfacción 
Laboral de los trabajadores del Proyecto 
Especial Plan de Mejoramiento de Riego en 
Sierra y Selva (Plan Meriss Cusco) 
Existe una relación significativa entre 
disponibilidad de recursos y Satisfacción 
Laboral de los trabajadores del Proyecto 
Especial Plan de Mejoramiento de Riego en 
Sierra y Selva (Plan Meriss Cusco) 
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¿Cuál es la relación existente entre estabilidad 
laboral y Satisfacción Laboral de los 
trabajadores del Proyecto Especial Plan de 
Mejoramiento de Riego en Sierra y Selva (Plan 
Meriss Cusco)? 
Determinar la relación que existe entre 
estabilidad laboral y Satisfacción Laboral de los 
trabajadores del Proyecto Especial Plan de 
Mejoramiento de Riego en Sierra y Selva (Plan 
Meriss Cusco) 
Existe una relación significativa entre 
estabilidad laboral y Satisfacción Laboral de 
los trabajadores del Proyecto Especial Plan 
de Mejoramiento de Riego en Sierra y Selva 
(Plan Meriss Cusco) 
¿Cuál es la relación existente entre valores 
colectivos y Satisfacción Laboral de los 
trabajadores del Proyecto Especial Plan de 
Mejoramiento de Riego en Sierra y Selva (Plan 
Meriss Cusco)? 
Determinar la relación que existe entre valores 
colectivos y Satisfacción Laboral de los 
trabajadores del Proyecto Especial Plan de 
Mejoramiento de Riego en Sierra y Selva (Plan 
Meriss Cusco) 
 
Existe una relación significativa entre valores 
colectivos y Satisfacción Laboral de los 
trabajadores del Proyecto Especial Plan de 
Mejoramiento de Riego en Sierra y Selva 
(Plan Meriss Cusco) 
CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACIÓN LABORAL DE LOS TRABAJADORES DEL PROYECTO ESPECIAL PLAN DE MEJORAMIENTO DE RIEGO EN LA SIERRA Y SELVA (PLAN MERISS CUSCO)  
145 
Apéndice D. Tabla de distribución chi cuadrado 
DISTRIBUCION CHI CUADRADO ꭓ2 
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Apéndice E. Carta de autorización para aplicación de encuestas 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
